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Lingkungan kerja sangat penting bagi pegawai, karena dari lingkungan 
kerja yang nyaman dan fasilitas yang memadai akan meningkatkan kinerja 
pegawai, motivasi juga memiliki peranan yang sangat penting, karyawan yang 
memiliki motivasi kerja yang tinggi akan memberikan dampak positif bagi 
perusahaan, sehingga tujuan perusahaan tercapai. Penelitian ini bertujuan untuk 
menguji beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai PT. ASDP 
Ketapang yakni lingkungan kerja dan motivasi kerja. Melalui metode survei dan 
pengumpulan data menggunakan kuisioner, sampel penelitian ini terdiri dari 30 
responden.  Jenis penelitian ini adalah explanatory research, yaitu menjelaskan 
hubungan antara variabel bebas terhadap variabel terikat dengan melalui uji 
hipotesis. Berdasarkan hasil regresi berganda, lingkungan kerja memiliki pengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja pegawai sedangkan motivasi kerja tidak 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini 
memberikan gambaran tentang kondisi pegawai dalam melaksanakan tugas dan 
tanggung jawab, serta gambaran mengenai lingkungan kerja dan motivasi kerja di 
PT. ASDP Ketapang.. 
 
Kata Kunci: Lingkungan kerja, Motivasi Kerja, Kinerja Pegawai. 
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The work environment is very important for employees because from a 
comfortable work environment and adequate facilities will improve employee 
performance, motivation also has a very important role, employees who have high 
work motivation will have a positive impact on the company so that the company's 
goals are achieved. This research aims to test several factors that may affect the 
employees performance of PT ASDP Ketapang as the company that are a work 
environment and work motivation. Through survey methods and data collection 
using questionnaires, the study sample consisted of 30 respondents. This type of 
research is explanatory research, which explains the relationship between free 
variables to variables tied to hypothesis tests. Based on multiple regression results, 
the work environment has a significant influence on employee performance while 
work motivation has no significant effect on employee performance. This research 
provides an overview of the condition of employees in carrying out duties and 
responsibilities, as well as an overview of the work environment and work 
motivation in PT. ASDP Ketapang. 
 







1.1. Latar Belakang 
Pengelolaan Sumber Daya Manusia sangat diperlukan untuk mengatur dan 
mengorganisasi setiap pegawai dalam tiap bidangnya. Tugas tersebut salah satunya 
yang dijalankan oleh bidang personalia di mana ditugaskan untuk mengatur 
karyawan dalam bidang-bidang tertentu dan mengorganisirnya. Dalam era 
globalisasi bidang personalia mulai memainkan peran lebih luas untuk pemilihan, 
pelatihan, penempatan ataupun promosi pegawai. Hal tersebut dimungkinkan untuk 
memberikan hasil output yang maksimal dari potensi SDM pegawainya. Dalam 
masa kini kinerja pegawai menjadi salah satu motor dalam bergeraknya kegiatan 
dalam organisasi. Hal tersebut menjadi penting karena setiap perusahaan memiliki 
pesaing, sehingga setiap perusahaan akan berusaha meningkatkan kinerja 
pegawainya sehingga tidak tertinggal dengan pesaingnya. 
Menurut Hasibuan (2002:160) kinerja adalah merupakan suatu hasil kerja 
yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya atas kecakapan, usaha 
dan kesempatan. Berdasarkan paparan diatas kinerja adalah suatu hasil yang 
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang didasarkan atas 
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu menurut standar dan kriteria 
yang telah ditetapkan sebelumnya. Ketika kinerja pegawai memenuhi standar dari 
tugas-tugasnya maka ia akan membuat perusahaan berjalan dengan baik. Hal 
tersebut harus diimbangi dengan pengawasan oleh atasan agar pegawai 
melaksanakan sesuai dengan apa yang telah menjadi tanggung jawabnya. Setiap 
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perusahaan memiliki tujuan untuk memajukan produksi ataupun ikut andil bagian 
dalam perekonomian dalam negeri. Begitu pula dengan PT. ASDP Indonesia Ferry 
(Persero). 
PT. ASDP Indonesia Ferry (Persero) adalah salah satu BUMN di Indonesia 
yang bergerak dalam jasa angkutan penyeberangan dan pengelola pelabuhan 
penyeberangan untuk penumpang, kendaraan dan barang. Fungsi utama perusahaan 
ini adalah menyediakan akses transportasi publik antar pulau yang bersebelahan 
serta menyatukan pulau-pulau besar sekaligus menyediakan akses transportasi 
publik ke wilayah yang belum memiliki penyeberangan guna mempercepat 
pembangunan (penyeberangan perintis). Untuk mempercepat akses trasnsportasi 
dibidang kelautan, pemerintah mencanangkan adanya program tol laut. Program tol 
laut merupakan bentuk pelayaran perintis dalam pengangkutan barang. 
Implementasi konsep tol laut diawali melalui pelabuhan hub berdasarkan sebaran 
wilayah serta potensi muatannya dan berdampak terhadap efisiensi apabila dilayani 
oleh armada yang bergerak seperti pendulum dari barat ke timur Indonesia 
(Bappenas 2015). Jalur utama Tol Laut akan melewati kota-kota pelabuhan utama 
di Indonesia. Kemudian, dari pelabuhan hub tersebut dihubungkan dengan pulau-
pulau atau kota-kota lain dengan kapal berukuran lebih kecil. Dengan adanya 
perbaikan infrastruktur laut ini diharapkan adanya pengurangan biaya logistik yang 
selama ini begitu besar dampaknya pada sektor perekomonian. Untuk 
mensukseskan program tol laut, PT ASDP Ketapang, Banyuwangi membangun 
empat dermaga baru. Pembangunan fasilitas publik tersebut untuk mengurai 
kepadatan jadwal penyeberangan kapal ke Gilimanuk, Bali. Jumlah kapal yang 
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beroperasi saat ini sebanyak 38 unit. Jumlah kapal sebanyak itu tidak sebanding 
dengan kapasitas dermaga yang ada. Sehingga aktifitas bongkar muat menjadi lama 
dan menimbulkan antrian. Pembangunan dermaga baru dibiayai dari APBD 
Provinsi Jawa Timur dan APBN 2012. Selain dermaga, ASDP Ketapang juga 
memperluas area parkir kendaraan. Sesuai dengan Keputusan Menteri 
Perhubungan Nomor KM 56 Tahun 2002, penyelenggaraan pelabuhan 
Banyuwangi (Boom) ini dilimpahkan kepada Pemerintah Provinsi Jawa Timur. 
Kawasan pelabuhan ini berada dalam kawasan milik PT. PELINDO III. Selama ini 
pelabuhan Banyuwangi (Boom) dimanfaatkan untuk berbagai kepentingan yaitu 
Sebagai dermaga bongkar muat barang bagi kapal pelayaran rakyat, Sebagai tempat 
wisata dan rekreasi bagi masyarakat Kota Banyuwangi, Sebagai pelabuhan 
pendaratan ikan oleh nelayan setempat. 
PT. ASDP Indonesia Ferry Ketapang Banyuwangi merupakan perusahaan 
yang memiliki motto “We Bridge The Nation” atau “Bangga Menyatukan 
Nusantara” yang memiliki makna insan ASDP senantiasa bekerja keras dan cerdas 
dalam melayani kepentingan bangsa. Tegak runtuhnya suatu perusahaan salah satu 
penentunya bagaimana perusahaan memberikan pelayanan prima dengan 
memperbaiki kinerja yang ada. Akan tetapi dalam pratiknya seringkali 
mengabaikan arti pelayanan terhadap pelanggan. Untuk mencapai target yang 
diinginkan, PT. ASDP melakukan peningkatan kapasitas layanan, dalam hal ini 
diperlukan pegawai yang memiliki motivasi kerja, disiplin, serta bertanggung 
jawab untuk mencapainya. Untuk mendukung hal tersebut perlu adanya kesiapan 
sumber daya manusia yang handal. Namun yang terjadi di lapangan berkata 
sebaliknya. 
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Berdasarkan wawancara dengan bagian personalia dan hasil observasi di 
lapangan, para pegawai di PT. ASDP masih belum mampu melaksanakan tugasnya 
dengan optimal. Hal tersebut dapat dilihat pada jumlah pengaduan pelanggan 
terhadap PT. ASDP seperti pada tabel 1.1 
Tabel 1.1  
Data Pengaduan Layanan Periode Januari-Juli 2020  
 
Dermaga  Jenis Pengaduan  
Keterlambatan Jadwal  Ketepatan Waktu  Lain-Lain 
1 3 laporan  1 laporan  1 laporan  
2 4 laporan  2 laporan  2 laporan  
3 2 laporan  2 laporan  2 laporan  
4 1 laporan  2 laporan  3 laporan  
Jumlah  10 laporan  7 laporan  8 laporan  
Sumber: Bagian Pengaduan Layanan PT. ASDP Ketapang 
Dari data diatas diketahui bahwa masih banyak pengaduan pelanggan yang 
belum teratasi dengan baik dan tepat waktu. Hal ini menggambarkan rendahnya 
kinerja pegawai PT. ASDP Ketapang. Kemudian ditemukan bahwa masih banyak 
keterlambatan jadwal penyeberangan, lamanya proses bongkar muat barang dan 
kendaraan, fakor-faktor lain seperti cuaca yang mengakibatkan tidak bisa layar 
sehingga kendaraan/ barang menjadi overload, hari-hari besar seperti hari raya. 
Tabel 1.2  




Dalam kurun waktu 2016 hingga 2019 berdasarkan penilaian kinerja 
pegawai PT. ASDP Ketapang Banyuwangi mayoritas pegawai berpredikat baik (B) 
namun masih terdapat pegawai yang berpredikat cukup (C) atau standar. Keadaan 
ini dimungkinkan karena pegawai kurang maksimal dalam bekerja,pekerjaan yang 
menjadi tanggung jawabnya tidak sesuai dengan kompetensi yang dimiliki, serta 
kelengkapan sarana penunjang kerja yang masih belum lengkap. Sehingga masih 
perlunya upaya yang harus dilakukan perusahaan untuk meningkatkan dan 
mempertahankan kinerja pegawai. Terdapat berbagai indikator atau parameter 
dalam menilai kinerja pegawai seperti lingkungan kerja dan motivasi kerja. 
Indikator lingkungan kerja yang dikemukakan oleh Nitisemito (1992) yaitu 
suasana kerja, hubungan dengan rekan kerja dan tersedianya fasilitas kerja. 
Berdasarkan observasi, kondisi lingkungan kerja di PT. ASDP Cabang Ketapang 
Kabupaten Banyuwangi memiliki lingkungan kerja cukup padat karena masing- 
masing bidang memiliki ruangan yang tidak begitu besar dan saling berhimpitan 
dengan bidang yang lain. Hubungan antara pegawai dan atasan terjalin cukup bagus 
yang ditunjukan saat sedang bekerja maupun ketika jam istirahat, karyawan dan 
atasan saling berkomunikasi dan bertegur sapa. Lingkungan kerja di PT. ASDP 
Ketapang Kabupaten Banyuwangi diindikasikan memberikan pengaruh terhadap 
Kinerja Karyawan di PT. ASDP Cabang Ketapang Kabupaten Banyuwangi, karena 
ganguan dalam bekerja atau fasilitas kerja yang tidak dapat digunakan secara 
maksimal akan membuat kinerja pegawai tersendat. 
Indikator motivasi kerja yang dikemukakan oleh Mc Cleland (1961) yaitu 
kebutuhan berprestasi, kebutuhan afiliasi dan kebutuhan kekuasaan. Sedangkan 
kondisi motivasi kerja karyawan PT. ASDP Ketapang Kabupaten Banyuwangi 
begitu rendah karena kurangnya motivasi yang diberikan oleh atasan, kurangnya 
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fasilitas yang memadai sehingga membuat target dari pekerjaan pegawai menurun. 
Hubungan kerja yang terjalin antar pegawai hanya saat berada di kantor saja 
sehingga kerjasama antar pegawai sangat kurang terjalin dengan baik. Indikator 
motivasi yang didapatkan dari PT. ASDP Ketapang Kabupaten Banyuwangi adalah 
rendahnya motivasi berprestasi pegawai, kurangnya dorongan untuk berkuasa, dan 
keinginan untuk membangun hubungan antar pegawai. Motivasi kerja pegawai 
diindikasikan memberikan pengaruh terhadap Kinerja pegawai di PT. ASDP 
Ketapang Kabupaten Banyuwangi. Hal ini karena motivasi yang ada menentukan 
kualitas pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai, semakin tinggi motivasi pegawai 
dalam bekerja membuat kinerjanya semakin tinggi pula. 
Dari uraian latar belakang masalah di atas, akan dilakukan penelitian lebih 
lanjut untuk mengkaji secara lebih mendalam mengenai “Pengaruh Lingkungan 
Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja pegawai PT. ASDP Indonesia Ferry 
(Persero) Cabang Ketapang Kabupaten Banyuwangi”. 
 
1.2. Rumusan Masalah 
Berdasarkan identifikasi masalah yang telah diuraikan di atas, maka 
rumusan masalahnya adalah sebagai berikut : 
1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai PT. ASDP 
Indonesia Ferry (Persero) Cabang Ketapang Kabupaten Banyuwangi? 
2. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai PT. ASDP 
Indonesia Ferry (Persero) Cabang Ketapang Kabupaten Banyuwangi? 
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1.3.  Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian yang ingin 
dicapai adalah sebagai berikut : 
1. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap 
kinerja pegawai PT. ASDP Indonesia Ferry (Persero) Cabang Ketapang 
Kabupaten Banyuwangi. 
2. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap 
kinerja pegawai PT. ASDP Indonesia Ferry (Persero) Cabang Ketapang 
Kabupaten Banyuwangi. 
 
1.4. Manfaat Penelitian 
Tujuan diadakannya penelitian, diharapkan mempunyai manfaat bagi:  
1. Bagi Perusahaan  
  Penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan dan referensi 
dalam mengoptimalkan kualitas manajemen sumber daya manusia dalam 
meningkatkan kinerja pegawai di PT. ASDP Indonesia Ferry Ketapang 
Banyuwangi tentang pentingnya lingkungan kerja dan motivasi kerja.  
2. Bagi Penulis 
  Hasil Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan 
masukan tambahan atau memberi informasi dan bahan pertimbangan bagi 
para pengambil keputusan terhadap kebijakan tentang pengembangan 
kinerja pegawai. Hasil penelitian ulang yang diperoleh dapat berguna 
sebagai referensi atau bahan pembanding bagi peneliti-peneliti yang ingin 
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mengkaji masalah yang berkaitan dengan lingkungan kerja, motivasi kerja 
dan kinerja pegawai. Selain itu, penelitian ini juga dapat menambah 
wawasan sehingga dapat melaksanakan teori yang telah dipelajari selama 
perkuliahan.  
3. Bagi Penelitian Selanjutnya  
  Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi penelitian 
selanjutnya untuk merumuskan masalah baru dalam penelitian yang lebih 
baru. Penelitian ini juga diharapkan dapat memperdalam pengetahuan di 
bidang manajemen khususnya dalam manajemen sumber daya manusia.  
4. Bagi Pemerintah  
  Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber informasi 
bagi pemerintah mengenai kondisi lingkungan kerja dan motivasi kerja di 
PT. ASDP. Sehingga, pemerintah dapat memberikan program-program 
yang sesuai dengan kebutuhan masyarakat yang berkaitan dengan 
peningkatan kualitas sumber daya manusia.  
5. Bagi Masyarakat  
  Melalui penelitian ini, diharapkan masyarakat yang terlibat 
langsung dalam proses penelitian dapat menambah wawasannya mengenai 
konsep-konsep manajemen khususnya pada sumber daya manusia. Bagi 
masyarakat yang tidak terlibat secara langsung diharapkan dapat 




KAJIAN PUSTAKA  
 
2.1. Penelitian Terdahulu 
Berikut adalah tabel yang menjelaskan tentang rangkuman dan beberapa 
penelitian terdahulu. 














1 Isnan Masyjui 
(2005) 
Pengaruh motivasi dan 
disiplin kerja 
Terhadap kepuasan 











Motivasi dan disiplin 
berpengaruh rendah 
terhadap kepuasan 
kerja Pegawai Kantor 
Dinas Pendidikan 
Nasional Grobogan. 









Air Minum Tirta Musi 
























Lanjutan Tabel 2.1 



































secara parsial dan 
simultan lingkungan 












Kinerja Guru Smp, 































Lanjutan Tabel 2.1 



















dan  disiplin   kerja  
terhadap kepuasan 
kerja pegawai pada 











































dan Motivasi kerja 
tidak berpengaruh 
secara signifikan  
Sumber: Isnan Masyjui (2005), Munparidi (2012), Widya Parimita (2013), 







2.2. Teori Yang Digunakan 
2.2.1. Kinerja Karyawan  
a. Pengertian Kinerja 
Sumber daya manusia sangat penting bagi perusahaan atau 
organisasi dalam mengelola, mengatur, memanfaatkan pegawai sehingga 
dapat berfungsi secara produktif untuk tercapainya tujuan. Sumber daya 
manusia merupakan salah satu faktor produksi potensial, secara nyata. 
Faktor produksi manusia bukan hanya bekerja secara fisik saja akan tetapi 
juga bekerja secara fikir. Optimalisasi sumber daya manusia menjadi titik 
sentral perhatian organisasi dalam meningkatkan kinerja pegawai. 
Sehingga dapat dikatakan sumber daya manusia adalah sumber yang 
sangat penting atau faktor kunci untuk mendapakan kinerja yang baik. 
Menurut Hasibuan (2002:160) kinerja adalah merupakan suatu 
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya 
atas kecakapan, usaha dan kesempatan. Berdasarkan paparan diatas 
kinerja adalah suatu hasil yang dicapai seseorang dalam melaksanakan 
tugas-tugas yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan 
kesungguhan serta waktu menurut standar dan kriteria yang telah 
ditetapkan sebelumnya.  
Kinerja pegawai adalah hasil dari proses pekerjaan tertentu 
secara berencana pada waktu dan tempat dari karyawan serta organisasi 
bersangkutan menurut Mangkuprawira dan Hubeis (2007:153). Menurut 
Stolovitch and Keeps (dalam blog Mangkuprawira) Kinerja adalah 
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seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk pada tindakan pencapaian 
serta pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta. 
Kinerja menurut Faustino Cardosa Gomes (2003:195) kinerja 
karyawan sebagai ungkapan seperti output, efisiensi serta efektivitas 
sering dihubungkan dengan produktivitas. Kinerja menurut Simamora 
(1997:339) bahwa untuk mencapai agar organisasi berfungsi secara efektif 
dan sesuai dengan sasaran organisasi, maka organisasi harus memiliki 
kinerja karyawan yang baik yaitu dengan melaksanakan tugas-tugasnya 
dengan cara yang handal. Menurut Casio 1992 dalam (blog 
Mangkuprawira) Kinerja adalah pencapaian tujuan karyawan atas tugas 
yang diberikan. 
Menurut Mangkunegara (2006:67) bahwa kinerja (prestasi kerja) 
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya. Kinerja menurut Mathis dan Jackson 
(2006:378) adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh 
karyawan. Dari beberapa pendapat ahli dapat disimpulkan bahwa kinerja 
karyawan adalah hasil kerja yang dilakukan oleh seseorang dalam suatu 
organisasi agar tercapai tujuan yang diiginkan suatu organisasi dan   
meminimalisir kerugian dari beberapa pendapat ahli dapat disimpulkan 
bahwa kinerja pegawai adalah hasil kerja yang dilakukan oleh seseorang 
dalam suatu organisasi agar tercapai tujuan yang diiginkan suatu 
organisasi dan meminimalisir kerugian. 
b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai 
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Menurut Handoko (2001:193) yaitu faktor-faktor kinerja juga 
dipengaruhi oleh motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, kondisi fisik 
pekerjaan, sistem kompensasi, desain pekerjaan, komitmen terhadap 
organisasi dan aspek-aspek ekonomis, teknis serta keperilakuan lainnya. 
Menurut Tiffin dan Mc. Cormick (dalam As’ad 2001:49) 
menyatakan ada dua macam faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang 
yaitu: 
1. Faktor Individual 
Yaitu faktor-faktor yang meliputi sikap, sifat kepribadian, sifat fisik, 
minat dan motivasi, pengalaman, umur, jenis kelamin, tingkat 
pendidikan, serta faktor individual lainnya. 
2. Faktor Situasional 
a. Faktor fisik pekerjaan, meliputi: metode kerja, kondisi dan desain 
perlengkapan kerja, penentuan ruang, dan lingkungan fisik 
(penyinaran, temperatur dan ventilasi). 
b. Faktor sosial dan organisasi, meliputi peraturan organisasi, jenis 
latihan dan pengawasan, sistem upah dan lingkungan sosial. 
Faktor-faktor kinerja juga dipengaruhi oleh motivasi, kepuasan 
kerja, tingkat stres, kondisi fisik pekerjaan, sistem kompensasi, desain 
pekerjaan, komitmen terhadap organisasi dan aspek-aspek ekonomis, 
teknis serta keperilakuan lainnya (Handoko, 2001:193). 
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Menurut Siagian dalam Dhina, (2010: 12) bahwa kinerja pegawai 
dipengaruhi oleh gaji, lingkungan kerja, budaya organisasi, 
kepemimpinan dan motivasi kerja (motivation), disiplin kerja, kepuasan 
kerja, motivasi. 
Menurut Bernardin (dalam Robbins, 2003:260) bahwa kinerja 
dapat dikatakan baik bila karyawan memenuhi hal sebagai berikut: 
1. Kualitas kerja, diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas 
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 
keterampilan dan kemampuan karyawan. 
2. Kuantitas, diukur dari persepsi karyawan terhadap jumlah aktivitas 
yang ditugaskan beserta hasilnya. 
3. Waktu produksi (production time), diukur dari persepsi pegawai 
terhadap suatu aktivitas yang diselesaikan dari awal waktu sampai 
menjadi output. 
4. Efektivitas, persepsi karyawan dalam menilai pemanfaatan waktu 
dalam menjalankan tugas, efektivitas penyelesaian tugas dibebankan 
organisasi. 
5. Kemandirian, tingkat  dimana  karyawan  dapat  melakukan  fungsi 
kerjanya tanpa meminta bantuan atau bimbingan dari orang lain, diukur 
dari persepsi karyawan dalam melakukan fungsi kerjanya masing-
masing sesuai dengan tanggung jawabnya. 
6. Komitmen kerja, tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja 




c. Indikator-Indikator Kinerja Karyawan 
Menurut Chrishti (2010), indikator dalam kinerja adalah: 
1. Ketepatan Waktu 
Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam 
mengerjakannya sesuai dengan waktu yang ditentukan. 
2. Deskripsi Pekerjaan 
Pernyataan tertulis yang menjelaskan tentang tanggung jawab yang 
harus dilaksanakan dari suatu pekerjaan tertentu. 
3. Kuantitas 
Seseorang dapat menyelesaikan pekerjaannya dalam periode waktu 
yang telah ditentukan. 
4. Kualitas 
Setiap karyawan dalam mampu mengenal dan manyelesaikan masalah 
yang relevan serta memiliki sikap kerja yang positif di tempat kerja. 
 
2.2.2. Lingkungan Kerja 
a. Pengertian Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan perlu diperhatikan, hal ini 
disebabkan karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung 
terhadap para karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif dapat 
meningkatkan kinerja karyawan dan sebaliknya, lingkungan kerja yang 
tidak memadai akan dapat menurunkan kinerja karyawan. Kondisi 
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lingkungan kerja dikatakan baik apabila manusia dapat melaksanakan 
kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Kesesuaian lingkungan 
kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu yang lama. Lingkungan 
kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih 
banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang 
efisien. 
Pendapat Ahyari (1994:126) bahwa lingkungan kerja adalah 
berkaitan dengan segala sesuatu yang berada disekitar pekerjaan dan yang 
dapat memengaruhi karyawan dalam melaksanakan tugasnya, seperti 
pelayanan karyawan, kondisi kerja, hubungan karyawan di dalam 
perusahaan yang bersangkutan. Dari pendapat tersebut dapat diterangkan 
bahwa terciptanya suasana kerja sangat dipengaruhi oleh struktur organisasi 
yang ada dalam organisasi tersebut 
Menurut Robbins (2003:86) lingkungan adalah lembaga-lembaga 
atau kekuatan-kekuatan diluar yang berpotensi mempengaruhi kinerja 
organisasi, lingkungan dirumuskan menjadi dua yaitu lingkungan umum 
dan lingkungan khusus. Lingkungan umum adalah segala sesuatu di luar 
organisasi yang memilki potensi untuk mempengaruhi organisasi. 
Lingkungan ini berupa kondisi sosial dan teknologi. Sedangkan lingkungan 
khusus adalah bagian lingkungan yang secara langsung berkaitan dengan 
pencapaian sasaran-sasaran sebuah organisasi. 
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Menurut Basuki dan Susilowati (2005:40) lingkungan kerja adalah 
segala sesuatu yang berada di lingkungan yang dapat mempengaruhi baik 
secara langsung maupun tidak langsung seseorang atau sekelompok orang 
di dalam melaksanakan aktivitasnya. 
Menurut Mangkunegara (2005:17) lingkungan kerja yang dimaksud 
antara lain uraian jabatan yang jelas, target kerja yang menantang, pola 
komunikasi kerja yang efektif, iklim kerja dan fasilitas kerja yang relatif 
memadai. Nitisemito (1992:183) menyatakan bahwa lingkungan kerja 
adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat 
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. 
Lingkungan kerja terdiri dari lingkungan fisik dan nonfisik yang melekat 
pada karyawan sehingga tidak dapa dipisahkan untuk mendapatkan kinerja 
karyawan yang baik. Menurut Sedarmayanti (2009:31) lingkungan kerja 
fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat 
kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun 
secara tidak langsung. Sedangkan lingkungan kerja nonfisik adalah semua 
keadaan yang terjadi berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan 
dengan atasan maupun dengan rekan kerja, ataupun hubungan dengan 
bawahan. 
Masalah lingkungan kerja dalam suatu organisasi sangatlah penting, 
dalam hal ini diperlukan adanya pengaturan maupun penataan faktor-faktor 
lingkungan kerja dalam penyelenggaraan aktivitas organisasi. Sesuai 
dengan Keputusan Menteri Kesehatan No. 261/MENKES/SK/II/1998 
Tentang : Persyaratan Kesehatan Lingkungan Kerja bahwa lingkungan 
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kerja perkantoran meliputi semua ruangan, halaman dan area sekelilingnya 
yang merupakan bagian atau yang berhubungan dengan tempat kerja untuk 
kegiatan perkantoran. Persyaratan kesehatan lingkungan kerja dalam 
keputusan ini diberlakukan baik terhadap kantor yang berdiri sendiri 
maupun yang berkelompok. 
Dari pendapat para ahli dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja 
adalah segala sesuatu yang ada disekitar karyawan pada saat bekerja baik 
berupa fisik maupun nonfisik yang dapat mempengaruhi karyawan saat 
bekerja. Jika lingkungan kerja yang kondusif maka karyawan bisa aman, 
nyaman dan jika lingkungan kerja tidak mendukung maka karyawan tidak 
bisa aman dan nyaman. 
b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 
Faktor-faktor lingkungan kerja yang diuraikan oleh Nitisemito 
(1992:184) yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi 
lingkungan kerja dikaitkan dengan kemampuan karyawan, diantaranya: 
1. Warna  merupakan  faktor  yang  penting  untuk  memperbesar efisiensi 
kerja para pegawai. Khususnya warna yang akan mempengaruhi 
keadaan jiwa mereka. Dengan memakai warna yang tepat pada dinding 
ruangan dan alat-alat lainnya, kegembiraan dan ketenangan bekerja para 
pegawai akan terpelihara. 
2. Kebersihan   lingkungan   kerja   secara   tidak   langsung   dapat 
mempengaruhi seseorang dalam bekerja, karena apabila lingkungan 
kerja bersih maka karyawan akan merasa nyaman dalam melakukan 
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pekerjaannya. Kebersihan lingkungan bukan hanya berarti kebersihan 
tempat mereka bekerja, tetapi jauh lebih luas dari pada itu misalnya 
kamar kecil yang berbau tidak enak akan menimbulkan rasa yang kurang 
menyenangkan bagi para karyawan yang menggunakannya, untuk 
menjaga kebersihan ini pada umumnya diperlukan petugas khusus, 
dimana masalah biaya juga harus dipertimbangkan disini. 
3. Penerangan dalam hal ini bukan terbatas pada penerangan listrik saja, 
tetapi juga penerangan sinar matahari. Dalam melaksanakan tugas 
karyawan membutuhkan penerangan yang cukup, apabila pekerjaan 
yang dilakukan tersebut menuntut ketelitian. 
4. Pertukaran udara yang cukup akan meningkatkan kesegaran fisik para 
karyawan, karena apabila ventilasinya cukup maka kesehatan para 
karyawan akan terjamin. Selain ventilasi, konstrusi gedung dapat 
berpengaruh pula pada pertukaran udara. Misalnya gedung yang 
mempunyai plafond tinggi akan menimbulkan pertukaran udara yang 
banyak dari pada gedung yang mempunyai plafond  rendah selain itu luas 
ruangan apabila dibandingkan dengan jumlah karyawan yang bekerja 
akan mempengaruhi pula pertukan udara yang ada. 
5. Jaminan terhadap keamanan menimbulkan ketenangan. Keamanan akan 
keselamatan diri sendiri sering ditafsirkan terbatas pada keselamatan 
kerja, padahal lebih luas dari itu termasuk disini keamanan milik pribadi 
karyawan dan juga konstruksi gedung tempat mereka bekerja. Sehingga 
 21 
akan menimbulkan ketenangan yang akan mendorong karyawan dalam 
bekerja. 
6. Kebisingan merupakan suatu gangguan terhadap seseorang karena 
adanya kebisingan, maka konsentrasi dalam bekerja akan terganggu. 
Dengan terganggunya konsentrasi ini maka pekerjaan yang dilakukan 
akan banyak menimbulkan kesalahan atau kerusakan. Hal ini jelas akan 
menimbulkan kerugian. Kebisingan yang terus menerus mungkin akan 
menimbulkan kebosanan. 
7. Tata ruang merupakan penataan yang ada di dalam ruang kerja yang 
biasa mempengaruhi kenyamanan karyawan dalam bekerja. 
Menurut Robbins-Coulter (1999:93) lingkungan dirumuskan menjadi 
dua, meliputi lingkungan umum dan lingkungan khusus. 
1. Lingkungan Umum 
Segala sesuatu diluar organisasi yang memiliki potensi untuk 
mempengaruhi organisasi. Lingkungan ini berupa kondisi sosial dan 
kondisi teknologi yang meliputi: 
a. Fasilitas kerja adalah segala sesuatu yang digunakan, dipakai, 
ditempati, dan dinikmati oleh karyawan, baik dalam hubungan 
langsung dengan pekerjaan maupun kelancaran pekerjaan sehingga 
dapat meningkatkan produktivitas atau prestasi kerja. 
1) Fasilitas alat kerja seseorang karyawan atau pekerja tidak akan 
dapat melakukan pekerjaan tanpa disertai alat kerja. 
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2) Fasilitas perlengkapan kerja semua benda yang digunakan dalam 
pekerjaan tetapi tidak langsung berproduksi, melainkan sebagai 
pelancar dan penyegar dalam pekerjaan. 
3) Fasilitas sosial fasilitas yang digunakan oleh karyawan yang 
berfungsi sosial meliputi, penyediaan kendaraan bermotor, 
musholla dan fasilitas pengobatan. 
b. Teknologi adalah alat kerja operasional yaitu semua benda atau 
barang yang berfungsi sebagai alat canggih yang langsung dgunakan 
dalam produksi seperti komputer, mesin pengganda, mesin hitung. 
2. Lingkungan Khusus 
Lingkungan khusus adalah bagian lingkungan yang secara langsung 
berkaitan dengan pencapaian sasaran-sasaran sebuah organsasi yang 
dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 
dibebankan. 
c. Indikator Lingkungan Kerja 
Indikator  lingkungan  kerja  yang  dikemukakan  oleh  Nitisemito 
(1992:159) yaitu sebagai berikut : 
1) Suasana Kerja 
Suasana kerja adalah kondisi yang ada disekitar karyawan yang sedang 
melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan 
itu sendiri. Suasana kerja ini akan meliputi tempat kerja, fasilitas dan alat 
bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan termasuk juga 
hubungan kerja antara orang-orang yang ada ditempat tersebut (Saydam, 
1996:381) 
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2) Hubungan dengan rekan kerja 
Hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan rekan kerja 
harmonis dan tanpa ada saling intrik diantara sesama rekan sekerja. Salah 
satu faktor yang dapat mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam satu 
organisasi adalah adanya hubungan yang harmonis diantara rekan kerja. 
Hubungan yang harmonis dan kekeluargaan merupakan salah satu faktor 
yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 
3) Tersedianya fasilitas kerja 
Hal ini dimaksudkan bahwa peralatan yang digunakan untuk mendukung 
kelancaran kerja lengkap/mutakhir. Tersedianya fasilitas kerja yang 
lengkap, walaupun tidak baru merupakan salah satu penunjang proses 
dalam bekerja. 
 
2.2.3. Motivasi Kerja 
a. Pengertian Motivasi Kerja 
Siagian (1996:138) mengemukakan bahwa motivasi sebagai daya 
pendorong yang mengakibatkan seorang anggota organisasi mau dan rela 
untuk menggerakkan kemampuannya (dalam bentuk keahlian atau 
keterampilan) tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai 
kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya, 
dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah 
ditentukan sebelumnya. Motivasi juga merupakan usaha-usaha yang dapat 
menyebabkan seseorang atau kelompok orang tertentu bergerak melakukan 
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sesuatu karena ingin mencapai tujuan yang dikehendakinya atau 
mendapatkan kepuasan dengan perbuatannya. 
Menurut Hasibuan (1999:95) menyebutkan bahwa motivasi kerja 
adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja 
seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi 
dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. 
b. Motivasi kerja karyawan 
Hodges dan Luthans dalam Handoko, (2005) menyatakan bahwa 
motivasi kerja merupakan proses psikologis melalui keinginan yang belum 
terpuaskan, yang diarahkan dan didorong ke pencapaian tujuan insentif. 
Menurut Luthans dalam Handoko, (2005) motivasi kerjamerupakan proses 
dasar yang dimulai dengan adanya suatu kebutuhan (needs). 
c. Teori Motivasi Kerja 
Maslow yang dikutip oleh Gibson, Invancevich, and Donelly (1996) 
menyatakan beberapa hirarki kebutuhan yang terkait atau berhubungan erat 
dengan motivasi kerja. Tingkatan tingkatan kebutuhan berdasarkan hirarki 
tersebut adalah sebagai berikut: 
1) Kebutuhan fisiologi, kebutuhan ini meliputi makanan, minuman, tempat 
tinggal, dan sembuh dari rasa sakit. 
2) Kebutuhan keamanan dan keselamatan, kebutuhan ini meliputi: 
kebutuhan untuk kemerdekaan dari ancaman seperti: keamanan dari 
kejadian–kejadian atau lingkungan yang mengancam. 
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3) Kebutuhan rasa memiliki, sosial, dan kasih sayang, kebutuhan ini 
meliputi: kebutuhan persahabatan, berkelompok, interaksi dan kasih 
sayang. 
4) Kebutuhan penghargaan (esteem), kebutuhan ini terdiri dari : kebutuhan 
harga diri, dan kebutuhan penghargaan dari dari pihak lain. 
5) Kebutuhan aktualisasi diri, merupakan kebutuhan untuk memenuhi diri    
seseorang    melalui    pengoptimalisasian    penggunaan kemampuan, 
keahlian dan potensi yang dimiliki. 
Teori kebutuhan McClelland dalam Robbins dan Judge (2008) 
(McClelland’s theory of need) dikembangkan oleh David McClelland dan 
rekan-rekannya. Dikatakan bahwa prestasi (achievement) kekuasaan 
(power), dan afiliasi (affiliation) adalah motivasi yang kuat pada setiap 
individu. McClelland mengajukan teori yang berkaitan dengan konsep 
belajar dimana kebutuhan diperoleh dari budaya dan dipelajari melalui 
lingkungannya. Karena kebutuhan ini dipelajari, maka perilaku yang 
diberikan reward cenderung lebih sering muncul. McClelland juga 
mengungkapkan bahwa terdapat kebutuhan seseorang untuk mencapai 
tujuannya hal ini juga berkaitan dengan pembentukan perilaku serta 
pengaruhnya terhadap prestasi akademik, hubungan interpersonal, pemilihan 
gaya hidup, dan unjuk kerja (McClelland, 1961). 
Teori Kebutuhan Dua Faktor dikembangkan oleh seorang ahli 
psikologis yang bernama Frederick Herzberg. Menurut Herzberg (1966), ada 
dua jenis faktor yang mendorong seseorang untuk berusaha mencapai 
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kepuasan dan menjauhkan diri dari ketidakpuasan. Dua faktor itu disebutnya 
faktor higiene (faktor ekstrinsik) dan faktor motivator (faktor intrinsik). 
Faktor higiene memotivasi seseorang untuk keluar dari ketidakpuasan, 
termasuk di dalamnya adalah kompensasi, hubungan antar manusia, imbalan, 
kondisi lingkungan, dan sebagainya (faktor ekstrinsik), sedangkan faktor 
motivator memotivasi seseorang untuk berusaha mencapai kepuasan, yang 
termasuk di dalamnya adalah, pekerjaan itu sendiri, penghargaan dari atasan 
kemajuan tingkat kehidupan dan peluang pengembangan karyawan, dan 
sebagainya (faktor intrinsik). 
d. Indikator Motivasi 
Mc Clelland, (1961) membagi indikator Motivasi terdiri dari: 
1) Motivasi prestasi (need for achievment): dorongan untuk melebihi, 
mencapai standar-standar, berusaha keras untuk berhasil. Beberapa 
individu  memiliki  dorongan  yang  kuat  untuk  berhasil.  Mereka lebih  
berjuang  untuk  memperoleh  pencapaian  pribadi  daripadamemperoleh  
penghargaan.  Mereka  memilki  keinginan  untuk melakukan   sesuatu   
dengan   lebih   baik   atau   lebih   efisien dibandingkan  sebelumnya.  
Dorongan ini  merupakan  kebutuhan pencapaian   prestasi.   Dari   
penelitian   terhadap kebutuhan pencapaian,  McClelland  menemukan  
bahwa  individu  dengan prestasi  tinggi  membedakan  diri  mereka  dari  
individu lain menurut keinginan mereka untuk melakukan hal-hal dengan 
lebih baik.  Mereka  mencari  situasi-situasi  dimana  bisa  mendapatkan 
tanggung  jawab  pribadi  guna  mencari  solusi  atas  berbagai masalah. 
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Mereka bisa menerima umpan balik yang cepat tentang kinerja sehingga 
dapat dengan mudah menentukan apakah mereka berkembang  atau  tidak,  
dan  mereka  bisa  menentukan  tujuan-tujuan  yang  cukup  menantang.  
Individu  berprestasi  tinggi bukanlah penjudi, mereka tidak suka berhasil 
secara kebetulan. Mereka lebih menyukai tantangan menyelesaikan 
sebuah masalah dan menerima tanggung jawab  pribadi untuk 
keberhasilan atau cenderung lebih khawatir dengan wibawa dan 
mendapatkan pengaruh atas individu lain daripada kinerja yang efektif. 
2) Motivasi membangun hubungan (need for affiliation): keinginan untuk 
menjalin suatu hubungan antar personal yang ramah dan akrab. motivasi 
yang ketiga yang dipisahkan oleh McClelland adalah hubungan. 
Kebutuhan ini telah mendapatkan perhatian yang paling sedikit dari para 
periset. Individu dengan motivasi hubungan yang tinggi berjuang untuk 
persahabatan, lebih menyukai situasi yang kompetitif, dan menginginkan 
hubungan-hubungan yang melibatkan tingkat pengertian mutual yang 
tinggi. (Robbins & Judge, 2008). 
e. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 
Mc Clelland (1987) mengatakan bahwa motivasi kerja dipengaruhi oleh 
dua faktor yaitu faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik. 
1) Faktor Intrinsik: Faktor intrinsik merupakan faktor yang berasal dari 
dalam diri individu. Faktor-faktor intrinsik yang mempengaruhi motivasi 
kerja adalah: 
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a) Kemungkinan sukses yang dicapai, mengacu pada persepsi individu 
tentang kemungkinan sukses yang akan dicapai ketika melakukan 
tugas. Semakin tinggi persepsi individu tentang kemungkinan sukses 
yang dicapai maka individu tersebut akan semakin termotivasi untuk 
berprestasi. 
b) Self-efficacy, mengacu pada keyakinan individu pada dirinya untuk 
mampu mencapai sukses. Semakin tinggi tingkat keyakinan seseorang 
akan semakin termotivasi untuk individu berprestasi dalam bekerja. 
Individu yang memiliki self-efficacy yang tinggi cenderung termotivasi 
untuk berprestasi. Individu yang memiliki motivasi berprestasi tinggi 
berpikir bahwa diri mereka mampu mengerjakan tugas. Hal ini 
menunjukkan bahwa individu tersebut memiliki self-efficacy yang 
tinggi. 
c) Value, mengacu pada pentingnya tujuan bagi individu. Individu yang 
memiliki motivasi berprestasi tinggi akan mengerjakan tugas dengan 
kemungkinan sukses sedang, karena performa dalam beberapa situasi 
memberikan umpan balik yang terbaik untuk melakukan perbaikan. 
Sehingga dengan melakukan sesuatu lebih baik maka dapat 
memberikan pengaruh penting terhadap diri mereka. Individu yang 
menilai bahwa tujuan itu sangat penting maka individu tersebut akan 
semakin termotivasi untuk mencapainya karena nilai dapat 
mengaktifkan usaha individu untuk mencapai performa yang lebih 
baik. 
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d) Ketakutan terhadap kegagalan, mengacu pada perasaan individu 
tentang kegagalan yang akan membuat individu untuk semakin 
termotivasi sebagai upaya untuk mengatasi kegagalan. 
e) Faktor lainnya yang mengacu pada perbedaan jenis kelamin, usia, 
kepribadian dan pengalaman kerja. 
2) Faktor Ekstrinsik: Faktor ekstrinsik merupakan faktor yang 
mempengaruhi motivasi sesorang yang bersumber dari luar diri individu 
tersebut. Faktor ekstrinsik mengacu pada situasi dan adanya kesempatan. 
Faktor ekstrinsik ini dapat berupa hubungan pimpinan dengan bawahan, 
hubungan antar rekan sekerja, sistem pembinaan dan pelatihan, sistem 
kesejahteraan, lingkungan fisik tempat kerja, status kerja, administrasi dan 
kebijakan perusahaan. 
 







































Sumber: Data Primer Diolah, 2020 
Uji Instrumen : 
a. Uji validitas 
b. Uji reabilitas 
Analisis Data : 
a. Uji asumsi klasik 
b. Analisis linier berganda 
Uji Hipotesis : 
a. Uji t 
b. Uji F 
Fenomena: 
Capaian kinerja perusahaan sangat fluktuatif baik dari segi pendapatan dan lainnya. 
Keadaan ini dimungkinkan karena pegawai kurang maksimal dalam bekerja, 
pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya tidak sesuai dengan kompetensi yang 
dimiliki, kelengkapan sarana penunjang kerja yang masih belum lengkap. Keadaan 
ini diduga menyebabkan kinerja pegawai tidak dapat maksimal. 
 
Landasan teori: 
a. Lingkungan Kerja 
b. MotivasiKerja 
c. Kinerja Pegawai   
Penelitian terdahulu: 
a. Isnan Masyjui (2005) 
b. Munparidi (2012) 
c. Widya Parimita (2013) 
d. Lilistigfaroh Rohmalia (2014) 
e. Yona Arina (2015) 
f. Daniel Surjosuseno (2015) 
Hasil Penelitian 
Kesimpulan & Saran 
Implikasi Hasil Penelitian 
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2.4. Konsep Penelitian 
Berdasarkan pada faktor-faktor yang memiliki pengaruh terhadap kinerja 






Gambar 2.2 Kerangka Konsep Penelitian 
Kerangka konseptual dalam penelitian ini bertujuan untuk mempermudah 
dalam menganalisis pengaruh dari setiap variabel bebas terhadap variabel terikat. 
Variabel dalam penelitian ini diantaranya adalah lingkungan kerja dan motivasi 
kerja sebagai variabel indipenden dan kinerja pegawai sebagai variabel dependen. 
 
2.5.  Hipotesis Penelitian 
Hipotesis merupakan dugaan sementara dari rumusan masalah penelitian 
yang dilakukan, yang akan diuji kebenarannya dengan fakta dan hasil analisis yang 
ada. Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka hipotesis 
dari penelitian ini adalah pengaruh signifikan lingkungan kerja dan motivasi kerja 
terhadap kinerja pegawai PT. ASDP Ketapang Banyuwangi. Dari uraian penelitian 
terdahulu dan tinjauan teori yang sudah diuraikan sebelumnya, maka dapat diambil 
hipotesis dalam penelitian ini yaitu: 
Lingkungan Kerja  
Kinerja Pegawai  
Motivasi Kerja  
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2.5.1. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Penelitian yang dilakukan oleh Daniel Surjosuseno (2015) membuktikan 
bahwa terdapat pengaruh signifikan variabel lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan. Ahyari (1994:126) menyatakan bahwa lingkungan kerja berkaitan 
dengan segala sesuatu yang berada disekitar pekerjaan dan yang dapat 
memengaruhi karyawan dalam melaksanakan tugasnya, seperti pelayanan 
karyawan, kondisi kerja, hubungan karyawan di dalam perusahaan yang 
bersangkutan.  
Munparidi (2012), Widya (2013) dan Yona (2015) juga membuktikan 
adanya pengaruh antara variabel lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai.   
Dengan adanya teori dan hasil penelitian tersebut, maka hipotesisnya adalah 
sebagai berikut:  
H1 : Lingkungan kerja berpengaruh terhadap Kinerja pegawai PT. ASDP 
Indonesia Ferry (Persero) Cabang Ketapang. 
2.5.2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Hasibuan (1999:95) menyatakan bahwa motivasi kerja adalah pemberian 
daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau 
bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upaya untuk 
mencapai kepuasan.  
Isnan Masyjui (2005) danLilistigfaroh (2014) juga membuktikan adanya 
pengaruh antara variabel motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Dengan adanya 
teori dan hasil penelitian tersebut, maka hipotesisnya adalah sebagai berikut: 
H2 : Motivasi kerja berpengaruh terhadap Kinerja pegawai PT. ASDP 






3.1. Jenis Penelitian 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, dengan menggunakan 
penelitian eksplanatori (explanatory reseacrh). Penelitian eksplanatori merupakan 
penelitian untuk menguji hipotesis penelitian guna menerima atau menolak 
hipotesis yang telah dirumuskan. Penelitian ini menguji pengaruh variabel yaitu 
Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai.  
 
3.2. Tempat dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilakukan di PT. ASDP Indonesia Ferry (persero) Cabang 
Ketapang Kabupaten Banyuwangi. Penelitian dilaksanakan di bulan April 2020 
sampai selesai. 
 
3.3. Populasi dan Sampel  
3.3.1. Populasi  
Populasi adalah kelompok elemen yang lengkap, yang biasanya berupa 
orang, objek, transaksi, atau kejadian dimana kita tertarik untuk mempelajarinya 
atau menjadi objek penelitian (Kuncoro, 2003). Populasi pada penelitian ini 
adalah pegawai PT. ASDP Indonesia Ferry (persero) Cabang Ketapang 
Kabupaten Banyuwangi yang berjumlah 122 orang, untuk sampel sejumlah 30 




3.3.2. Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 
Menurut Sugiyono (2005:215), sampel adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Untuk menentukan sampel dari satu 
populasi yang telah ditetapkan perlu dilakukan pengukuran untuk mengetahui 
jumlah n.  
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah random sampling 
yaitu teknik pengambilan sampel dimana semua individu dalam populasi 
mempunyai peluang yang sama untuk dipilih menjadi anggota sampel (Sugiyono, 
2003).  
Pada penelitian ini, kuesioner diserahkan atau diberikan kepada bagian 
personalia PT. ASDP Ferry (Persero) Cabang Ketapang Kabupaten Banyuwangi. 
Selanjutnya bagian personalia tersebut menyebarkan kuesioner ke berbagai divisi 
yang ada di ASDP yaitu divisi keuangan, operasional, teknik, SDM, staff TI, staff 
Umum, staff usaha dan koorsiip regu Ketapang. Sehingga didapatkan sampel 
sebanyak 30 sampel yang mewakili tiap divisi. Disamping diajukan juga beberapa 
pertanyaan untuk mendapatkan informasi tambahan seputar SDM di ASDP. 
 
3.4. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan kuesioner, 
yaitu merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi 
seperangkat pertanyaan tertulis kepada responden untuk dijawabnya. Kuesioner 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner tertutup, dimana responden 
hanya memilih jawaban yang telah disediakan. 
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3.5. Skala Pengukuran 
Dalam penelitian skala ini, skala pengukuran yang digunakan adalah skala 
Likert, yaitu skala yang digunakan untuk mengukur pendapat orang atau 
sekelompok orang tentang fenomena sosial, penulisan analisis kuantitatif 
menggunakan pertanyaan dan skor sebagai berikut : 
a. Skor 5 untuk jawaban Sangat Setuju (SS) 
b. Skor 4 untuk jawaban Setuju (S) 
c. Skor 3 untuk jawaban Ragu-ragu (R)  
d. Skor 2 untuk jawaban Tidak Setuju (TS) 
e. Skor 1 untuk jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) 
 
3.6. Definisi Operasional Variabel 
3.6.1. Variabel Dependen 
Variabel terikat/dependen yang terkait dalam penelitian ini adalah 
kinerja pegawai. Kinerja pada karyawan adalah perilaku karyawan sesuai 
dengan aturan yang diberlakukan oleh perusahaan. Indikator variabel kinerja 
karyawan diadaptasi dari penelitian oleh Christi (2010): 
a. Ketepatan Waktu 
Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam 
mengerjakannya sesuai dengan waktu yang ditentukan. 
b. Deskripsi Pekerjaan 
Pernyataan tertulis yang menjelaskan tentang tanggung jawab yang 




Seseorang dapat menyelesaikan pekerjaannya dalam periode waktu 
yang telah ditentukan. 
d. Kualitas 
Setiap karyawan dalam mampu mengenal dan menyelesaikan 
masalah yang relevan serta memiliki sikap kerja yang positif di tempat 
kerja. 
3.6.2. Variabel Independen 
Variabel independen/ bebas yang terkait dalam penelitian ini adalah 
lingkungan kerja dan motivasi kerja. 
a. Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar 
pegawai PT. ASDP Indonesia Ferry Ketapang Banyuwangi yang 
dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 
dibebankan. Untuk mengetahui persepsi karyawan mengenai 
lingkungan kerja digunakan angket lingkungan kerja yang diadopsi 
dari konsep Nitisemito (1992:159). Maka indikator lingkungan kerja 
dalam penelitian ini yaitu: 
1) Suasana Kerja 
Suasana kerja adalah kondisi yang ada disekitar karyawan 
yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi 
pelaksanaan pekerjaan itu sendiri. Suasana kerja ini akan meliputi 
tempat kerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, 
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pencahayaan, ketenangan termasuk juga hubungan kerja antara 
orang-orang yang ada ditempat tersebut. 
2) Hubungan dengan rekan kerja 
Hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan 
rekan kerja harmonis dan tanpa ada saling intrik diantara sesama 
rekan sekerja. Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 
karyawan tetap tinggal dalam satu organisasi adalah adanya 
hubungan yang harmonis diantara rekan kerja. Hubungan yang 
harmonis dan kekeluargaan merupakan salah satu faktor yang 
dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 
3) Tersedianya fasilitas kerja 
Hal ini dimaksudkan bahwa peralatan yang digunakan untuk 
mendukung kelancaran kerja lengkap/mutakhir. Tersedianya 
fasilitas kerja yang lengkap, walaupun tidak baru merupakan salah 
satu penunjang proses dalam bekerja. 
b. Motivasi Kerja 
Motivasi kerja didefinisikan sebagai penggerak yang 
menciptakan kegairahan kerja pegawai PT. ASDP Indonesia Ferry 
Ketapang Banyuwangi, agar mereka mau bekerja sama, bekerja 
efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai 
kepuasan, Hasibuan (1999). Indikator motivasi pada penelitian ini 
dikembangkan oleh McClelland 1961 dalam Steers dan Braunstein, 
(1976:254), yaitu: 
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1) Need for achievement (kebutuhan berprestasi), kemampuan 
karyawan PDAM Kabupaten Bantul untuk mencapai hubungan 
pada standar yang ditetapkan perusahaan. 
2) Need for affiliation (kebutuhan afiliasi), kebutuhan yangmembuat 
karyawan PDAM Kabupaten Bantul berperilaku wajar dalam 
melaksanakan tugasnya. 
3) Need for power (kebutuhan kekuasaan), keinginan karyawan 
PDAM Kabupaten Bantul untuk saling bersahabat dan mengenal 
lebih jauh teman kerja dalam sebuah perusahaan 
3.7. Instrumen Penelitian 
Kisi-kisi instrumen penelitian adalah sebagai berikut. 
Tabel 3.1 Kisi-Kisi Instrumen Penelitian 
No Variabel Indikator Item 









1. Lingkungan kerja yang kondusif 
sangat mendukung kelancaran 
pelaksanaan pekerjaan.  
2. Karyawan selalu giat bekerja 
dengan kondisi ruang kerja yang 
nyaman. 
3. Komunikasi karyawan terjalin 
dengan baik antara rekan kerja, 
atasan dengan bawahan dan 
pelanggan sehingga membantu 
kelancaran pelaksanaan pekerjaan. 
4. Karyawan selalu membangun 
hubungan kerja baik dengan 
pimpinan maupun dengan sesama 
rekan kerja. 
5. Kesempatan berprestasi bagi 
karyawan dalam bekerja sangat 
terbuka. 
6. Perlengkapan kerja yang ada di 




Lanjutan Tabel 3.1 
Kisi-kisi instrumen penelitian 
No Variabel Indikator Item 








Need for affiliation 
(kebutuhan afiliasi) 
1. Karyawan menikmati tantangan 
yang sulit. 
2. Karyawan ingin tahu bagaimana 
kemajuan yang dicapai ketika 
sedang menyelesaikan tugas. 
3. Karyawan suka menetapkan tujuan 
dan mencapai tujuan yang realistis.  
4. Karyawan menikmati persaingan. 
5. Karyawan menikmati tanggung 
jawab. 
6. Karyawan lebih menikmati bekerja 








Deskripsi Pekerjaan  
Kuantitas  
Kualitas  
1. Karyawan dapat diandalkan masuk 
kerja tepat waktu. 
2. Karyawan memahami tugas dan 
tanggung jawab yang diberikan. 
3. Karyawan menyelesaikan semua 
tugas dalam batas waktu yang 
ditentukan. 
4. Karyawan memiliki sikap kerja 
yang positif. 
5. Karyawan mampu 
mengidentifikasi suatu masalah.  
(Sumber : data diolah, 2020) 
 
 
3.8. Uji  Instrumen Penelitian 
Agar data yang diperoleh dengan kuesioner dapat valid dan reliabel 
maka perlu dilakukan uji validitas dan reliabilitas kuesioner terhadap butir-
butir pertanyaan sehingga dapat diketahui layak tidaknya untuk pengumpulan 
data. 
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3.8.1. Uji  Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuisioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuisioner mampu 
untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 
2016), Uji validitas berguna untuk mengetahui apakah ada pertanyaan atau 
pernyataan pada kuisioner yang harus dibuang/diganti karena dianggap tidak 
relevan. Kriteria pengujian validitas, sebagai berikut: 
1. Jika r dihitung positif dan r hitung > r  table maka pernyataan atau pertanyaan 
tersebut valid 
2. Jika r dihitung negativ atau r hitung < r table maka pernyataan atau pertanyaan 
tersebut tidak valid. 
 
3.8.2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk (Ghoozali, 2016:47). Untuk menguji 
reliabilitas dengan menggunakan uji statistik Cronbach Alpha (α). Reliabilitas 
berkonsentrasi pada masalah akurasi pengukuran dan hasilnya. Pengujian 
menggunakan reliabilitas metode alpha (α) yang digunakan dalam metode 
Cronbach Alpha yaitu sebagai berikut:  
𝛼 =  
𝑘𝑟
1 + (𝑘 − 1)𝑟
 
Keterangan : 
α = Koefisien reliabilitas 
r = Koefisien rata-rata korelasi antar variabel 
k = Koefisien variabel bebas dalam persamaan 
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Suatu variabel dikatakan reliabel apabila variabel tersebut memberikan nilai 
Cronbach Alpha > 0,60. Apabila ada data yang tidak reliabel maka dapat 
menghapus item-item dari kuesioner yang tidak reliabel, atau diperbaiki struktur 
dan maksud kalimatnya. 
3.9. Analisis Deskriptif 
Statistik deskripsi memberikan gambaran suatu data yang dilihat dari nilai 
rata-rata (mean), standar deviasi, median, modus. Cara pengkategorian data tersebut 
adalah sebagai berikut : 
Tinggi = mean + 1 SD ≤ X 
Sedang = mean – 1SD ≤ X <mean + 1SD 
Rendah = X <mean – 1SD 
 
3.10. Uji Normalitas Data  
Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah nilai residual terdistribusi 
normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki nilai residual yang 
terdistribusi normal, sehingga uji normalitas bukan dilakukan pada masing-masing 
variabel tetapi pada nilai residualnya. Uji normalitas bertujuan untuk menguji salah 
satu asumsi dasar analisis regresi berganda, yaitu variabel–variabel independen dan 
dependen harus berdistribusi normal atau mendekati normal (Ghozali, 2011). Uji 
statistik sederhana yang sering digunakan untuk menguji asumsi normalitas adalah 
dengan menggunakan uji normalitas dari Kolmogorov-Smirnov test dengan 
menetapkan derajat keyakinan (α) sebesar 5%. Kriteria pengujian Kolmogorov-
smirnov sebagai berikut : 
a. Jika taraf signifikansi (α) > 0,05 maka data berdistribusi normal 
b. Jika taraf signifikansi (α) < 0,05 maka data tidak berdistribusi normal 
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Apabila dalam penelitian ditemukan data yang tidak berdistribusi normal 
dapat diperbaiki dengan cara menghapus data responden yang berdistribusi 
tidak normal atau dengan cara lain yaitu mentransformasikan data.  
3.11. Uji Regresi Linier Berganda  
Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui apakah 
terdapat pengaruh lingkungan kerja dan motivasi kerja organisasi terhadap kinerja 
karyawan. Persamaan regresinya adalah: 
Y = C + β1X1 + β2X2+R 
 
Keterangan: 
Y = Kinerja Karyawan  
C  = Konstanta 
β1 = Koefisien regresi dari lingkungan kerja  
β2 = Koefisien regresi dari motivasi kerja 
X1 = Lingkungan Kerja 
R  = Standart Error 
Untuk membuktikan hipotesis penelitian maka dilakukan uji statistik 
sebagai berikut: 
Untuk mengetahui apakah variabel independen berpengaruh atau tidak 
terhadap variabel dependen maka dapat dilihat dari taraf signifikansinya 
dengan standar signifikansi 5%. Apabila tingkat signifikansi yang diperoleh 
dari hasil lebih dari 5% maka hipotesis ditolak, sebaliknya jika hasil uji 
hipotesis berada diantara 0-5% maka hipotesis diterima. Sementara itu, untuk 
melihat regresi yang dihasilkan berpengaruh positif atau negatif melalui 
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koefisien beta (β). Apabila koefisien beta memiliki tanda minus (-) berarti 
pengaruh yang dihasilkan adalah negatif, sebaliknya apabila koefisien beta 
tidak memiliki tanda minus (-), maka arah pengaruh yang dihasilkan adalah 
positif (+) (Ghozali, 2011: 229). 
3.11.1. Uji Asumsi klasik  
Uji asumsi klasik digunakan untuk menghasilkan estimator linier tidak bias 
dengan minimum. Uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini meliputi 
uji normalitas model, uji multikolinieritas dan uji heteroskedastisitas. 
1. Uji Multikolinieritas 
Menurut Ghozali (2016:104) uji multikolinieritas bertujuan untuk 
mengetahui apakah ada korelasi diantara variabel bebas (independent). Jika 
variabel bebas saling berkorelasi maka variabel-variabel ini tidak ortogonal 
sehingga tidak bisa diuji menggunakan model regresi. Pendeteksian adanya 
multikolinearitas dalam penelitian ini dapat dilihat dari nilai Tolerance (TOL) 
dan Variance Inflation Factors (VIF) dari masing-masing variabel. Jika nilai 
TOL < 0.10 maka artinya terjadi multikolinieritas. Jika TOL > 0.10 maka 
artinya tidak terjadi multikolinieritas. Jika VIF < 10.00 maka tidak terjadi 
multikolinieritas. Jika VIF > 10.00 maka artinya terjadi multikolinieritas. 
2. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari resdual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain (Ghozali, 2016:134). Uji ini merupakan alat untuk 
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari 
residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Uji heteroskedastisitas 
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dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan pengujian Glejser Apabila β 
secara statistik signifikan, maka heteroskedastisitas terjadi pada data (Gujarati 
dan Porter, 2010:481). Dalam penelitian ini menggunakan α = 5%. Kriteria uji 
Glejser sebagai berikut:  
a. Jika taraf signifikansi (α) > 0,05 maka tidak terjadi heteroskedastisitas 
b. Jika taraf signifikansi (α) < 0,05 maka terjadi heteroskedastisitas 
Apabila data bersifat heterokedastisitas maka dapat diperbaiki dengan metode 
Weighted Least Squares (WLS). 
3.11.2. Uji Hipotesis (Uji t) 
Didalam penelitian ini uji hipotesis yang digunakan adalah uji t. Menurut 
Ghozali (2016:99) uji t bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari setiap variabel 
bebas terhadap variabel terikat secara parsial. Berikut adalah langkah-langkah yang 
harus dilakukan dalam uji t yakni: 
1. Merumuskan hipotesis 
H0: yang berarti tidak terdapat pengaruh antara lingkungan kerja dan motivasi 
kerja terhadap variabel kinerja pegawai secara parsial. 
Ha: yang berarti terdapat pengaruh antara variabel lingkungan kerja dan 
motivasi kerja terhadap variabel kinerja karyawan secara parsial. 
2. Menentukan nilai signifikan (α), yaitu 5%  
Nilai signifikan (α) yang digunakan yaitu 5% dengan artian tingkat error yang 
menjadi toleransi adalah 5% dan degree of confident dalam penelitian ini 
sebesar 95%. Hal ini dikarenakan masih mempertimbangkan variabel-variabel 
lain yang mempengaruhi variabel terikat yang tidak termasuk dalam penelitian 
ini.  
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3. Perhitungan nilai t 
ttabel = tα/2 n-k 
keterangan: 
ttabel = t sesuai dengan tabel uji t 
α     = tingkat signifikan 
n     = jumlah observasi 
k     = jumlah parameter/variabel  
4. Membandingkan t hitung dengan t tabel, dengan kriteria sebagai berikut: 
Jika t hitung > t tabel atau kurang dari nilai signifikan yang telah 
ditentukan, maka H0 ditolak dan Ha diterima. Hal ini menunjukkan bahwa 
variabel bebas memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel terikat. 
Jika t hitung < t tabel lebih dari nilai signifikan yang telah ditentukan, 
maka Ha ditolak dan H0diterima. Hal ini menunjukkan bahwa variabel bebas 





HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
 
4.1 Gambaran Umum Objek Perusahaan 
4.1.1 Sejarah Perusahaan 
PT. ASDP Indonesia Ferry (Persero) adalah salah satu BUMN di Indonesia 
yang bergerak dalam jasa angkutan penyeberangan dan pengelola pelabuhan 
penyeberangan untuk penumpang, kendaraan dan barang. Fungsi utama perusahaan 
ini adalah menyediakan akses transportasi publik antar pulau yang bersebelahan 
serta menyatukan pulau-pulau besar sekaligus menyediakan akses transportasi 
publik ke wilayah yang belum memiliki penyeberangan guna mempercepat 
pembangunan (penyeberangan perintis). PT ASDP Ketapang, Banyuwangi 
membangun empat dermaga baru. Pembangunan fasilitas publiktersebut untuk 
mengurai kepadatan jadwal penyeberangan kapal ke Gilimanuk, Bali. Jumlah kapal 
yang beroperasi saat ini sebanyak 38 unit. Jumlah kapal sebanyak itu tidak 
sebanding dengan kapasitas dermaga yang ada. Sehingga aktifitas bongkar muat 
menjadi lama dan menimbulkan antrian.Pembangunan dermaga baru dibiayai dari 
APBD Propinsi Jawa Timur dan APBN 2012. Selain dermaga, ASDP Ketapang 
juga memperluas area parkir kendaraan. Sesuai dengan Keputusan Menteri 
Perhubungan Nomor KM 56 Tahun 2002, penyelenggaraan pelabuhan Banyuwangi 
(Boom) ini dilimpahkan kepada Pemerintah Provinsi Jawa Timur. Kawasan 
pelabuhan ini berada dalam kawasan milik PT. PELINDO III. Selama ini pelabuhan 
Banyuwangi (Boom) dimanfaatkan untuk berbagai kepentingan yaitu Sebagai 
dermaga bongkar muat barang bagi kapal pelayaran rakyat, Sebagai tempat wisata 
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dan rekreasi bagi masyarakat Kota Banyuwangi, Sebagai pelabuhan pendaratan 
ikan oleh nelayan setempat. 
 
4.1.2 Visi dan Misi 
Visi 
Menjadi perusahaan jasa pelabuhan dan penyeberangan yang terbaik dan 
terbesar di tingkat regional, serta mampu memberikan nilai tambah bagi 
stakeholders 
Misi   
a. Menyediakan prasarana pelabuhan dan sarana kapal penyeberangan 
yang tangguh sebagai pendukung dalam sistem logistik nasional. 
b. Memiliki standar pelayanan internasional yang didukung oleh 
tenaga profesional dan manajemen bisnis modern serta tata kelola 
perusahaan yang baik.Menjalankan operasional perusahaan dengan 
prinsip ekonomi perusahaan 
c. Menguasai pangsa pasar nasional dan memperluas jaringan 
operasional sampai ke tingkat regional untuk memaksimalkan 
pertumbuhan dan keuntungan. 
d. Memaksimalkan peran korporasi dan infrastruktur negara serta agen 
pembangunan. 
 
4.2 Karakteristik Responden  
Dari hasil penyebaran kuesioner kepada sebagian pegawai yang 
berjumlah 30 responden, maka dapat diperoleh gambaran karakteristik 
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responden berdasarkan usia, jenis kelamin, lama bekerja, jabatan responden. 
Gambaran karakteristik responden secara rinci adalah sebagaiberikut: 
4.2.1 Usia Responden  
Data karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat 
pada Tabel 4.1 berikut:  
Tabel 4.1  
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia  
Usia Frekuensi Persentase 
25 - 35 7 24% 
36- 45 1 3% 
46- 55 21 70% 
>56 1 3% 
Jumlah 30 100% 
Sumber: Data Primer Diolah, 2020. 
Tabel di atas menunjukkan bahwa responden yang berusia antara 25-
35 tahun yaitu sebanyak 7 responden (24%), responden yang berusia antara 
36-45 tahun yaitu sebanyak 1 responden (3%), responden yang berusia antara 
46-55 tahun yaitu sebanyak 21 responden (70%), dan responden yang berusia 
di atas 56 tahun sebanyak 1 responden (3%). Berdasarkan tabel 4.1 
menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai berada pada usia yang 
produktif.  
 
4.2.2  Jenis Kelamin Responden  
Data karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat 





Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Frekeunsi Persentase 
Laki - laki 23 77% 
Perempuan 7 23% 
Jumlah 30 100% 
Sumber: Data Primer Diolah, 2020 
Tabel di atas menunjukkan bahwa responden dengan jenis 
kelamin laki-laki sebanyak 23 responden (77%) dan responden dengan 
jenis kelamin perempuan sebanyak 7 responden (23%). Berdasarkan 
hasil tersebut dapat membuktikan bahwa sebagian besar pegawai adalah 
laki-laki. Hal tersebut dikarenakan sebagian besar para pegawai 
melakukan kegiatan operasional secara langsung dan dibutuhkan tenaga 
kerja dalam bidang teknik. 
  4.2.3  Lama Bekerja 
Data karakteristik responden berdasarkan lama bekerja dapat 
dilihat pada tabel 4.3 berikut: 
Tabel 4. 3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
 
Lama Bekerja Frekuensi Presentase 
<5 tahun 4 13.3% 
6-10 tahun 3 10% 
11-15 tahun 0 0% 
16-20 tahun 0 0% 
>20 tahun 23 90% 
Jumlah 30 100 
Sumber: Data Primer Diolah, 2020 
Tabel di atas menunjukkan bahwa terdapat 4 responden 
(13,3%) yang telah lama bekerja < 5tahun, sebanyak 3 responden 
(10%) telah lama bekerja antara 6-10 tahun, sebanyak 0 responden 
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(0%) telah lama bekerja antara 11-15 tahun, sebanyak 0 responden 
(0%) telah lama bekerja antara 16-20 tahun dan sebanyak 23 responden 
(90%) telah lama bekerja lebih dari 20 tahun. Dapat disimpulkan bahwa 
mayoritas responden telah lama bekerja >20 tahun. Masa kerja para 
responden tersebut dihitung mulai sejak awal masuk PT. ASDP Ferry 
Ketapang Banyuwangi sampai sekarang dan menjadi pegawai tetap. 
4.2.4  Jabatan Pegawai  
 
Data karakteristik responden berdasarkan departemen dapat dilihat pada 
tabel 4.4 berikut: 
 
Tabel 4. 4 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan 
 
Jabatan  Frekuensi Presentase 
Koorsiip Regu III 
Ketapang 
2 6.67% 
SDM  4 13.3% 
Operasional 12 40% 
Staff usaha  1 3.3% 
Staff Keuangan 4 13.3% 
Supervisor  1 3.3% 
Staff Teknik  3 10% 
Staff TI 1 3.3% 
Staff Umum  2 6.67% 
Jumlah 30 100% 
Sumber: Data Primer Diolah, 2020 
 
Berdasarkan Tabel 4.4 responden jabatan koorsiip regu III 
Ketapang sebanyak 2 orang (6,67%), Jabatan SDM sebanyak 4 orang 
(13,3%), jabatan Operasional sebanyak 12 orang (40%), jabatan staff 
usaha sebanyak 1 orang (3,3%), jabatan staff keuangan sebanyak 4 
orang (13,3%), jabatan supervisor sebanyak 1 orang (3,3%), jabatan 
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staff teknik sebanyak 3 orang (10%), jabatan staff TI sebanyak 1 orang 
(3,3%), jabatan staff umum 2 orang (6,67%). Berdasarkan hasil 
tersebut maka dapat di simpulkan sebagian besar jabatan pada 
responden operasional dikarenakan untuk membantu kelancaran 
pelaksanaan tugas pemimpin cabang dalam pelaksanaan tugas yang 
berhubungan dengan operasional pelabuhan dan kapal, produksi jasa 
dan pendapatan di cabang serta pelaporan. 
 
4.3  Uji Instrumen Penelitian 
Kuisioner dalam penelitian ini digunakan sebagai alat analisa. Oleh karena 
itu dalam analisa yang dilakukan lebih bertumpu pada skor responden pada tiap-
tiap amatan. Sedangkan benar tidaknya skor responsi tersebut tergantung pada 
pengumpulan data. Instrumen pengumpulan data yang baik harus memenuhi 2 
persyaratan penting yaitu valid dan reliabel. 
4.3.1 Uji Validitas 
Pengujian validitas sangat diperlukan dalam suatu penelitian, khususnya 
yang menggunakan kuisioner dalam memperoleh data. Pengujian validitas 
dimaksudkan untuk mengetahui keabsahan menyangkut pemahaman mengenai 
keabsahan antara konsep dan kenyataan empiris. Uji validitas adalah suatu ukuran 
yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan dan kesahihan suatu instrumen. 
Sebuah instrument dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang ingin 
diukur atau dapat mengungkapkan data dari variabel yang diteliti secara tepat. 
Tinggi rendahnya validitas instrument menunjukkan sejauh mana data yang 
terkumpul tidak menyimpang dari gambaran tentang variabel yang dimaksud. 
Pengujian validitas dapat dilakukan dengan cara mengkorelasikan masing- masing 
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faktor atau variabel dengan total faktor atau variabel tersebut dengan menggunakan 
korelasi (r) product moment. 
Kriteria pengujian untuk menerima atau menolak hipotesis adanya 
pernyataan yang valid atau tidak dapat dilakukan dengan: 
H0 : r = 0, tidak terdapat data yang valid pada tingkat kesalahan (α) 5%. 
H1 : r ≠ 0, terdapat data yang valid pada tingkat kesalahan (α) 5%. 
Hipotesa nol (H0) diterima apabila r hitung < r tabel, demikian sebaliknya 
hipotesa alternatif (H1) diterima apabila r hitung > r tabel. 
Pengujian validitas yang dilakukan dengan melalui program SPSS ver. 
21.0 dengan mengggunakan korelasi product moment menghasilkan nilai masing-
masing item pernyataan dengan skor item pertanyaan secara keseluruhan dan untuk 
lebih jelasnya disajikan dalam tabel sebagai berikut: 
Tabel 4. 5 
Uji Validitas Variabel 
Variabel Indikator r hitung r tabel Sig. Keterangan 
Lingkungan 
Kerja (X1) 
X1.1 0,774 0,361 0,000 Valid 
X1.2 0,668 0,361 0,000 Valid 
X1.3 0,445 0,361 0,140 Valid 
X1.4 0,608 0,361 0,000 Valid 
X1.5 0,404 0,361 0,027 Valid 
X1.6 0,722 0,361 0,000 Valid 
Motivasi 
Kerja (X2) 
X2.1 0,756 0,361 0,000 Valid 
X2.2 0,622 0,361 0,000 Valid 
X2.3 0,649 0,361 0,000 Valid 
X2.4 0,734 0,361 0,000 Valid 
X2.5 0,529 0,361 0,003 Valid 
X2.6 0,597 0,361 0,001 Valid 
Kinerja 
Pegawai (Y) 
Y1 0,862 0,361 0,000 Valid 
Y2 0,611 0,361 0,000 Valid 
Y3 0,634 0,361 0,000 Valid 
Y4 0,863 0,361 0,000 Valid 
Y5 0,556 0,361 0,001 Valid 
Sumber: Data Primer Diolah, 2020 
 
Dari Tabel 4.5 diatas dapat dilihat bahwa nilai sig. item pertanyaan lebih 
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kecil dari 0.05 (α = 0.05) atau nilai r hitung lebih besar dari r tabel (0,361) yang 
berarti tiap-tiap item variabel adalah valid, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
item-item tersebut dapat digunakan untuk mengukur variabel penelitian 
4.3.2 Uji Reabilitas  
Uji reliabilitas menunjukkan tingkat kemantapan, keajegan dan ketepatan 
suatu alat ukuran uji yang digunakan untuk mengetahui sejauhmana pengukuran 
relatif konsisten apabila dilakukan pengukuran ulang. Uji ini digunakan untuk 
mengetahui sejauh mana jawaban seseorang konsisten atau stabil dari waktu ke 
waktu. Arikunto menjelaskan tentang reliabilitas sebagai berikut: 
“Reliabilitas menunjukkan pada suatu pengertian bahwa suatu instrumen 
cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena 
instrumen tersebut sudah baik “ 
Teknik pengujian reliabilitas adalah dengan menggunakan nilai koefisien 
reliabilitas alpha. Kriteria pengambilan keputusannya adalah apabila nilai koefisien 
reliabilitas alpha lebih besar dari 0,6 maka variabel tersebut sudah reliabel (handal). 
Tabel 4. 6 
Uji Reliabilitas Variabel 
No. Variabel Koefisien 
Reliabilitas 
α Ketetapan Keterangan 
1 Lingkungan Kerja (X1) 0,650 0,60 Reliabel 
2 Motivasi Kerja (X2) 0,724 0,60 Reliabel 
3 Kinerja Pegawai (Y) 0,739 0,60 Reliabel 
Sumber: Data Primer Diolah, 2020 
 
Dari Tabel 4.6 diketahui bahwa nilai dari alpha cronbach untuk semua 
variabel lebih besar dari 0,6. Dari ketentuan yang telah disebutkan sebelumnya 




4.4  Analisis Statistik Deskriptif  
Diskripsi variabel pada penelitian ini menjelaskan distribusi frekuensi 
jawaban responden mengenai pernyataan-pernyataan yang merupakan indikator 
dari setiap variabel yaitu Lingkungan Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2), dan Kinerja 
Pegawai (Y). Berdasarkan data distribusi frekuensi atas jawaban responden dapat 
dilihat seberapa besar nilai suatu variabel. Setiap indikator yang telah di dapat dan 
diberi skor oleh responden mencerminkan persepsi mereka yang selanjutkan daapt 
diinterprestasikan. Penilaian atas deskripsi variabel didasarkan atas kriteria sebagai 
berikut:  
a. Apabila nilai rata-rata jawaban responden bernilai 5, maka variabel atau 
indikator tersebut dipersepsi sangat baik 
b. Apabila nilai rata-rata jawaban responden bernilai 4, maka variabel atau 
indikator tersebut dipersepsi baik 
c. Apabila nilai rata-rata jawaban responden bernilai 3, maka variabel atau 
indikator tersebut dipesepsi cukup 
d. Apabila nilai rata-rata jawaban responden bernilai 2, maka variabel atau 
indikator tersebut dipersepsi kurang 
e. Apabila nilai rata-rata jawaban responden bernilai 1, maka variabel atau 
indikator tersebut dipersepsi kurang baik 
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4.4.1  Distribusi Frekuensi Variabel Lingkungan Kerja (X1) 
 
Variabel Lingkungan Kerja terdapat enam item pertanyaan yang diberikan 
kepada responden untuk dijawab. Jawaban responden dapat dilihat pada Tabel 4.7 
Tabel 4. 7 






SS S N TS STS 
f % F % f % F % f % 
X1.1 9 30 21 70 0 0,00 0 0,00 0 0,00 30 4,30  
X1.2 5 16,7 24 80 1 3,3 0 0,00 0 0,00 30 4,13 
X1.3 1 3,3 26 86,7 3 10 0 0,00 0 0,00 30 3,93 
X1.4 0 0,00 23 76,7 7 23,3 0 0,00 0 0,00 30 3,77 
X1.5 0 0,00 16 53,3 14 46,7 0 0,00 0 0,00 30 3,53 
X1.6 0 0,00 20 66,7 10 33,3 0 0,00 0 0,00 30 3,67 
Variabel Lingkungan Kerja  3,83  
Sumber: Data Primer Diolah, 2020 
 
Keterangan : 
Indikator Lingkungan Kerja 
X1.1 :  Lingkungan kerja yang kondusif sangat mendukung kelancaran pelaksanaan 
pekerjaan 
X1.2 :   Saya selalu giat bekerja dengan kondisi ruang kerja yang nyaman  
X1.3 : Menurut saya, komunikasi yang baik antara rekan kerja, atasan dengan 
bawahan dan pelanggan membantu kelancaran pelaksanaan pekerjaan.  
X1.4 : Saya selalu membangun hubungan kerja baik dengan pimpinan maupun 
dengan sesama rekan kerja  
X1.5 : Menurut saya, kesempatan berprestasi dalam bekerja terbuka bagi sesama 
rekan kerja 
X1.6 :  Perlengkapan kerja yang ada di bagian tempat saya bekerja telah membantu 
pelaksanaan tugas-tugas. 
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Data pada Tabel 4.7 menunjukkan bahwa dari 30 responden didapatkan 
penilaian tentang variabel lingkungan kerja. Berdasarkan nilai rata-rata penilaian 
variabel Lingkungan Kerja secara keseluruhan memiliki nilai rata-rata sebesar 3,83. 
Nilai rata-rata yang memiliki nilai yang terbesar adalah indikator lingkungan kerja 
X1.1 sebesar 4,30 sedangkan nilai rata-rata yang paling rendah adalah indikator 
lingkungan kerja X1.5 dengan nilai rata-rata 3,53. Hasil ini menunjukkan bahwa 
variabel lingkungan kerja dipersepsi cukup oleh responden. Hal ini dibuktikan 
dengan nilai rata-rata yang menunjukkan skala cukup. Artinya dapat dikatakan 
bahwa pegawai PT. ASDP Indonesia Ferry Ketapang Banyuwangi berada pada 
lingkungan yang kondusif, ruangan kerja yang  nyaman, komunikasi yang terjalin 
antara semua pihak berjalan dengan baik, memiliki hubungan kerja yang baik 
dengan pimpinan maupun dengan sesama rekan kerja, serta perlengkapan kerja 
yang ada di bagian tempat bekerja telah membantu dan mendukung kinerjanya. 
 
4.4.2 Distribusi Frekuensi Variabel Motivasi Kerja (X2) 
Variabel Motivasi Kerja terdapat enam item pertanyaan yang diberikan 







Tabel 4. 8 
Distribusi Frekuensi Variabel Motivasi Kerja (X2) 
Sumber: Data Primer Diolah, 2020 
 
Keterangan : 
Indikator Motivasi Kerja 
X2.1   : Saya menikmati tantangan yang sulit 
X2.2 : Saya ingin tahu bagaimana kemajuan yang saya capai ketika sedang 
menyelesaikan pekerjaan 
X2.3    : Saya suka menetapkan tujuan dan mencapai tujuan yang realistis  
X2.4    : Saya menikmati persaingan  
X2.5    : Saya menikmati tanggung jawab  
X2.6  : Saya lebih menikmati bekerja sama dengan orang lain dari pada bekerja 
sendiri  
Data pada Tabel 4.8 menunjukkan bahwa dari 30 responden didapatkan 
penilaian tentang variabel motivasi kerja. Berdasarkan nilai rata-rata penilaian 
variabel motivasi kerja secara keseluruhan memiliki nilai rata-rata sebesar 4,13. 
Nilai rata-rata yang memiliki nilai yang terbesar adalah indikator motivasi kerja 
X2.3 dan X2.6 sebesar 4,27 sedangkan nilai rata-rata yang paling rendah adalah 
motivasi kerja X2.2 dengan nilai rata-rata 3,93. Hasil ini menunjukkan bahwa 







SS S N TS STS 
F % f % f % F % f % 
X2.1 8 26,7 17 56,7 5 16,7 0 0,00 0 0,00 30 4,10 
X2.2 6 20 16 53,3 8 26,7 0 0,00 0 0,00 30 3,93 
X2.3 9 30 20 66,7 1 3,3 0 0,00 0 0,00 30 4,27 
X2.4 6 26,7 17 56,7 5 16,7 0 0,00 0 0,00 30 4,10 
X2.5 6 20 23 76,7 1 3.33 0 0,00 0 0,00 30 4,17 
X2.6 11 36,7 16 53,3 3 10 0 0,00 0 0,00 30 4,27 
Variabel Motivasi Kerja  4,13 
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nilai rata-rata yang menunjukkan skala yang baik. Artinya pegawai PT. ASDP 
Indonesia Ferry Ketapang Banyuwangi bersedia menerima tantangan yang sulit,  
pegawai bersedia bekerja keras demi kemajuan tugas yang hendak dicapai, pegawai 
memiliki keinginan yang realistis, tugas yang ada diselesaikan secara bekerja sama 
dengan baik.  
4.4.3.  Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
Dalam variabel Kinerja Pegawai terdapat 5 pertanyaan  yang diberikan 
kepada responden untuk dijawab. Jawaban responden dapat dilihat pada Tabel 4.9 
: 
Tabel 4. 9 








SS S N TS STS 
F % f % f % F % F % 
Y1 10 33.3 20 66,7 0 0,00 0 0,00 0 0,00 30 4,33 
Y2 3 10 26 86,7 1 3.3 0 0,00 0 0,00 30 4,07 
Y3 0 0,00 22 73,3 8 26,7 0 0,00 0 0,00 30 3,73 
Y4 0 0,00 12 40 18 60 0 0,00 0 0,00 30 3,40 
Y5 1 3,3 15 50 14 46,7 0 0,00 0 0,00 30 3,57 
Variabel Kinerja Pegawai  3,82  
Sumber: Data Primer Diolah, 2020 
 
Keterangan : 
Indikator Kinerja Karyawan 
Y.1 : Saya dapat diandalkan masuk kerja tepat waktu 
Y.2 : Saya memahami tugas dan tanggung jawab yang diberikan  
Y.3 : Saya menyelesaikan semua tugas dalam batas waktu yang ditentukan  
Y.4 : Saya memiliki sikap kerja yang positif  
Y.5 : Saya mampu mengidentifikasi suatu masalah 
Data pada Tabel 4.9 menunjukkan bahwa dari 30 responden didapatkan 
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penilaian tentang variabel kinerja pegawai. Berdasarkan nilai rata-rata penilaian 
variabel kinerja pegawai secara keseluruhan memiliki nilai rata-rata sebesar 3,82. 
Nilai rata-rata yang memiliki nilai yang terbesar adalah indikator kinerja pegawai 
Y1.1 sebesar 4,33 sedangkan nilai rata-rata yang paling rendah adalah indikator 
kinerja pegawai Y1.4 dengan nilai rata-rata 3,40. Hasil ini menunjukkan bahwa 
variabel kinerja pegawai dipersepsi cukup oleh responden. Hal ini dibuktikan dengan 
nilai rata-rata yang menunjukkan skala cukup. Artinya pegawai PT. ASDP 
Indonesia Ferry Ketapang Banyuwangi sungguh-sungguh dalam mengerjakan 
semua tugas yang diberikan, disiplin dalam bekerja, mampu menyelesaikan tugas 
sesuai SOP perusahaan, bekerja sesuai dengan jam kerja yang  diberikan. 
 
4.5 Uji Regresi Linear Berganda   
4.5.1 Uji Asumsi Klasik Regresi 
Asumsi-asumsi klasik ini harus dilakukan pengujiannya untuk memenuhi 
penggunaan regresi linier berganda. Setelah diadakan perhitungan regresi berganda 
melalui alat bantu SPSS for Windows, diadakan pengujian uji asumsi klasik regresi. 
Hasil pengujian disajikan sebagai berikut: 
A. Uji Normalitas 
Uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah nilai residual tersebar normal 
atau tidak. Prosedur uji dilakukan dengan uji Kolmogorov-Smirnov, dengan 
ketentuan sebagai berikut:  
Hipotesis yang digunakan : 
H0 : residual tersebar normal 
H1 : residual tidak tersebar normal 
Jika nilai sig. (p-value) > 0,05 maka H0 diterima yang artinya normalitas 
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terpenuhi. Hasil uji normalitas dapat dilihat pada Tabel 4.10 
Tabel 4. 10 Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 30 
Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation 1.47711753 
Most Extreme Differences Absolute .136 
Positive .128 
Negative -.136 
Test Statistic .136 
Asymp. Sig. (2-tailed) .164c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
Sumber: Data Primer Diolah, 2020 
 
Dari hasil perhitungan didapat nilai sig. sebesar 0.164 (dapat dilihat pada 
Tabel 4.10) atau lebih besar dari 0.05; maka ketentuan H0 diterima yaitu bahwa 
asumsi normalitas terpenuhi. 










Gambar 4.1 P-P Plot 




Berdasarkan uji P-P Plot didapatkan bahwa titik – titik data sudah 
menyebar mengikuti garis diagonal, sehingga dikatakan bahwa residual sudah 
menyebar secara distribusi normal. 
B. Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinieritas digunakan untuk mengukur apakah model regresi 
dalam suatu penelitian memiliki koefisien korelasi yang tinggi antar variabel bebas 
(variabel independent), dengan melihat nilai dari Variation Inflation Factor (VIF). 
Tabel 4.11 berikut menyajikan hasil uji multikolinieritas model regresi: 
Tabel 4. 11 
Hasil Uji Multikolinieritas 
Variabel Independen Tolerance VIF Keterangan 
Lingkungan Kerja (X1) 0,999 1,001 Bebas multikolinearitas 
Motivasi Kerja (X2) 0,999 1,001 Bebas multikolinearitas 
Sumber: Data primer diolah, 2020  
 
Tabel 4.11 menunjukkan bahwa nilai Tolerance variabel Lingkungan Kerja 
dan Motivasi Kerja sebesar 0,999 ≥ 0,1 dan nilai VIF sebesar 1,001 ≤ 10, sehingga 
tidak ada korelasi yang tinggi antar variabel independen. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa model regresi linear tidak terindikasi gejala multikolinearitas 
C. Uji Heterokedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah ada varians residual 
yang tidak merata pada satu pengamatan ke pengamatan lain dalam model regresi. 
Uji heteroskedastisitas pada model regresi penelitian ini dilakukan dengan 
menggunakan uji Scatter-Plot. Adapun hasil uji heteroskedastisitas disajikan pada 
gambar 4.2 berikut: 
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Gambar 4.2 Uji Heteroskedastisitas 
Sumber: Data Primer Diolah, 2020 
 Berdasarkan gambar 4.2 mengenai uji heteroskedastisitas didapatkan hasil 
bahwa data menyebar dan tidak membentuk pola tertentu maka tidak terjadi 
heteroskedastisitas, sehingga dapat disimpulkan bahwa sisaan mempunyai ragam 
homogen (konstan) atau dengan kata lain tidak terdapat gejala heterokedastisitas. 
Dengan terpenuhi seluruh asumsi klasik regresi di atas maka dapat 
dikatakan model regresi linear berganda yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah sudah layak atau tepat. Sehingga dapat diambil interpretasi dari hasil 
analisis regresi berganda yang telah dilakukan.  
 
4.6  Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi ini digunakan untuk menghitung besarnya pengaruh 
antara variabel bebas, yaitu Lingkungan Kerja (X1) dan Motivasi Kerja (X2) 
terhadap variabel terikat yaitu Kinerja Pegawai (Y). Hasil analisis resgresi 
berganda pada penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.12. 
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Tabel 4. 12 
















B Std. Error Beta 
 
Y 
(Constant) 6,790 4,996  1,359 0,185  
X1 0,468 0,175 0.456 2,674 0,013 Signifikan 
X2 0,056 0,120 0,080 0,472 0,641 Tidak 
Signifikan 
Sumber: Data Primer Diolah, 2020  
4.6.1  Hasil Uji t  
Berdasarkan pada Tabel 4.12, dapat dilihat hasil uji t, sehingga hasil tersebut 
dapat dibuat dalam bentuk persamaan sebagai berikut:  
Persamaan Regresi Y = 6,790 + 0,456 (X1) + 0,080 (X2) 
 
Dari persamaan di atas dapat diinterpretasikan sebagaiberikut: 
 
a. Koefisien regresi untuk Lingkungan Kerja (X1) sebesar 0,456 dengan 
tingkat signifikansi 0,013 lebih kecil dari α= 0,05 dan nilai 
𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 >𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 yakni 2,674 >2,051. Hal tersebut menunjukkan bahwa 
variabelLingkungan Kerja (X1) berpengaruh secara signifikan terhadap 
Kinerja Pegawai (Y). Hasil ini menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja 
(X1) yang meningkat akan meningkatkan Kinerja Pegawai. 
b. Koefisien regresi untuk Motivasi Kerja (X2) sebesar 0,080 dengan tingkat 
signifikansi 0,641 lebih besar dari α= 0,05 dan nilai 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 <𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙  yakni 
0,472 <2,051. Hal tersebut menunjukkan bahwa variabelMotivasi Kerja 
(X2) tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y).  
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4.7  Pengujian Hipotesis  
Pada bagian ini diuraikan tentang hasil pengujian hiptesis penelitian, 
adapun hasil pengujian hipotesis penelitian adalah sebagai berikut. 
1. Pengujian Hipotesis Penelitian Satu (1) 
Pengujian hipotesis 1 ditunjukkan dari hasil uji t yaitu Koefisien 
regresi untuk Lingkungan Kerja (X1) t statistik sebesar 2,674 dengan 
tingkat signifikansi 0,013 yang menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja 
(X1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y).  Hasil ini 
menerima hipotesis penelitian 1 bahwa Lingkungan Kerja (X1) 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). 
2. Pengujian Hipotesis Penelitian Dua (2)  
Pengujian hipotesis 2 ditunjukkan dari hasil uji t yaitu Koefisien 
regresi untuk Motivasi Kerja (X2) t statistik sebesar 0,472 dengan tingkat 
signifikansi 0,641 yang menunjukkan bahwa Motivasi Kerja (X2) tidak 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hal tersebut 
menunjukkan bahwa variabel Motivasi Kerja (X2) tidak berpengaruh 
secara signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hasil ini menolak 
hipotesis penelitian 2 bahwa Motivasi Kerja (X2) berpengaruh signifikan 
terhadap Kinerja Pegawai (Y). 
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4.8 Pembahasan Hasil Penelitian  
Berdasarkan analisis dan pembahasan yang ada, dapat di jelaskan dalam 
pembahasan bahwa hasil dari penelitian menjawab rumusan masalah dan dugaan 
hipotesis yang ada yaitu:  
4.8.1 Pengaruh Lingkungan Kerja (X1) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 
Pada hasil analisis menggunakan metode regresi berganda, diperoleh nilai 
t hitung sebesar 2,674 dengan sig. t sebesar 0,013 dengan t tabel sebesar 2,048 
sehingga variabel Lingkungan Kerja memiliki pengaruh terhadap Kinerja Pegawai. 
Jika dilihat dari nilai signifikansi t sebesar 0,013 lebih kecil dari alpha yang dipakai 
yaitu 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 
antara variabel lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan 
bahwa jika pegawai mampu mempersepsikan lingkungan kerja dengan baik maka 
persepsi tentang kinerja juga akan menjadi baik. 
Indikator kesatu dan kedua pada tabel 4.5 juga menunjukkan nilai rata-rata 
4, maka variabel atau indikator tersebut dipersepsi baik. Artinya dapat dikatakan 
bahwa pegawai PT. ASDP Ketapang mampu untuk mendorong terciptanya suasana 
produktif dalam bekerja seperti lingkungan kerja yang kondusif dan ruangan kerja 
yang nyaman, komunikasi yang terjalin antara semua pihak berjalan dengan baik, 
perlengkapan kerja yang ada di tempat bekerja telah membantu dan mendukung 
kinerja, serta memiliki hubungan kerja yang baik antara sesama atau pimpinan. 
Penyediaan lingkungan kerja secara nyaman akan mampu memberikan 
kontribusi kepada pegawai terhadap pekerjaan yang dilakukan dan memberikan 
kesan yang mendalam, seperti terjalinnya komunikasi yang baik antar rekan kerja, 
atasan ataupun dengan pelanggan dan kondisi ruang kerja yang nyaman sehingga 
 66 
akan meningkatkan kinerja karyawan. Sebaliknya jika kondisi lingkungan kerja 
tidak baik dapat menyebabkan karyawan mudah stres dan tidak dapat bekerja 
secara maksimal. Dengan demikian, PT. ASDP Banyuwangi harus mampu 
menyediakan kedua dimensi tersebut dalam keadaan baik sehingga mampu 
membuat para karyawan untuk tetap bekerja dengan produktif dan saling bekerja. 
Hasil penelitian ini selaras dengan apa yang diungkapkan Yona Arina 
(2015) dalam penelitiannya terdapat pengaruh signifikan pada variabel lingkungan 
kerja terhadap kinerja pegawai. 
4.8.2 Pengaruh Motivasi Kerja (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 
Pada hasil analisis menggunakan metode regresi berganda, diperoleh nilai t 
hitung sebesar 0,472 dengan sig. t sebesar 0,641 dengan t tabel sebesar 2,048 
sehingga variabel motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai. Jika dilihat dari nilai signifikansi t sebesar 0,641lebih besar dari alpha 
yang dipakai yaitu 0,000 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan motivasi kerja tidak 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai karena tidak signifikan atau hipotesis 
ditolak. Terdapat dugaan yang menyebabkan hipotesis ditolak menurut Suryabrata 
(2002) adalah adanya pengaruh variabel luar. Variabel luaran yang dimaksud 
adalah seperti semangat kerja, gaji, kepuasan kerja, kemampuan individu, 
pengalaman bekerja maupun variabel lain.  
Persoalan dalam memotivasi pegawai tidaklah mudah karena dalam diri 
pegawai terdapat berbagai macam keinginan, kebutuhan dan harapan yang 
berbeda. Untuk memotivasi dan meningkatkan kinerja karyawannya, PT. ASDP 
Banyuwangi harus memberikan fasilitas/peralatan yang memadai kepada pegawai, 
sehingga pegawai dalam melaksanakan tugasnya dapat dilakukan dengan penuh 
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tanggung jawab dan tujuan yang ditetapkan perusahaan dapat dicapai sesuai target 
yang diharapkan bahkan dapat lebih. Upaya yang dapat dilakukan perusahaan 
untuk memotivasi pegawai dapat berupa penghargaan, kompensasi, tunjangan dan 
bonus kepada pegawai. 
Hasil penelitian ini juga selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Daniel Surjosuseno (2015) dalam penelitiannya motivasi kerja tidakberpengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja pegawai.  
 
4.9 Implikasi Hasil Penelitian  
4.9.1 Implikasi Teori  
Pada penelitian ini telah dilakukan pengujian terkait variabel lingkungan 
kerja dan motivasi kerja terhadap variabel kinerja pegawai. Hasil dari penelitian ini 
diharapkan dapat memperdalam kajian teori yang berkaitan dengan lingkungan 
kerja, motivasi kerja, dan kinerja pegawai. Keanekaragaman karakteristik 
responden yang ada pada penelitian ini diharapkan juga dapat menjadi pelengkap 
bagi penelitian-penelitian serupa yang telah dilakukan sebelumnya. Penelitian ini 
diharapkan juga dapat dijadikan salah satu acuan atau referensi untuk melakukan 
penelitian yang serupa di masa yang akan datang. Hasil penelitian ini memberikan 
informasi baru bagi PT. ASDP Ketapang untuk fokus mengevaluasi kondisi 
lingkungan kerja dan motivasi kerjayang sudah ada dan ditingkatkan lagi hal-hal 
yang membuat kinerja pegawai semakin baik dan kinerja yang dihasilkan 
meningkat dari target. 
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4.9.2 Implikasi Praktis 
Hasil penelitian ini secara praktis digunakan sebagai bahan pertimbangan 
bagi perusahaan PT. ASDP Indonesia Ferry agar lebih meningkatkan fasilitas dan 
kebutuhan kerja pegawai. Peningkatan tersebut dapat berupa memberikan 
pelatihan bagi pegawai agar pegawai yang belum memiliki keterampilan dapat 
dilatih melalui pendidikan khusus, tugas-tugas dan pengawasan pada bagian 
kepegawaian seperti membuat anggaran karyawan yang diperlukan, pembenahan 
manajemen personalia perusahaan, dan langkah strategis pengelolaan pelatihan 
karyawan yang disarankan. Hal ini dikarenakan dengan adanya pemberian 
perhatian yang diberikan kepada karyawan sesuai dengan harapan para karyawan 
maka kebutuhan para karyawan dapat terpenuhi dan dapat menekan tingkat turn 
over karyawan pada suatu perusahaan sehingga kinerja perusahaan nantinya 







Berdasarkan hasil yang telah dilakukan dalam penelitian ini, dapat ditarik 
beberapa kesimpulan sebagai berikut:  
1. Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. ASDP 
Indonesia Ferry Ketapang Banyuwangi. Artinya, semakin baik lingkungan 
kerja, semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan oleh pegawai PT. ASDP 
Ketapang Banyuwangi.  
2. Motivasi Kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. ASDP 
Indonesia Ferry Ketapang Banyuwangi. Artinya, tinggi rendahnya motivasi 
kerja tidak mempengaruhi atau membawa dampak terhadap kinerja pegawai 
PT. ASDP Ketapang Banyuwangi.  
 
5.2 Keterbatasan Penelitian  
Penelitian ini juga memiliki keterbatasan sehingga diharapkan pada 
penelitian yang akan datang dapat dilakukan perbaikan. Keterbatasan dalam 
penelitian ini adalah:  
1. Penelitian ini hanya menerapkan metode survei melalui kuisioner tertutup 
sehingga kurang tajam dalam menggali harapan dan apa yang diinginkan 
responden sebenarnya. Oleh karena itu kesimpulan yang diambil hanya 
berdasarkan pada data yang dikumpulkan melalui penggunaan instrumen 
secara tertulis tersebut.  
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2. Kesulitan yang dialami saat menyebarkan kuisioner yaitu karena adanya 
pandemi COVID-19 sehingga waktu yang dialokasikan tidak memadai.  
3.  Adanya ketidak jujuran dari responden dalam memberikan respon terhadap 
pernyataan yang ada pada kuisioner, sehingga jawaban responden perlu 
dikontrol. 
 
5.3 Saran  
Berdasarkan analisis data dan kesimpulan yang telah dikemukakan, maka 
saran yang disampaikan dalam penelitian ini adalah:  
1. PT. ASDP Indonesia Ferry Ketapang Banyuwangi sebaiknya lebih 
memperhatikan lagi sarana dan prasarana apa yang dibutuhkan sehingga 
pegawai dapat lebih menikmati pekerjaan guna meningkatkan kinerja pegawai. 
Selain itu PT. ASDP perlu membuat lingkungan kerja tersebut lebih 
menyenangkan seperti melakukan briefingpada pagi hari, saling menyemangati 
satu sama lain sebelum mulai bekerja, refresh nilai-nilai atau yel-yel organisasi 
ataupun ice breaking.  
2. Dalam hal motivasi perlu pendekatan secara personal antara atasan dengan 
bawahan dan sesama pegawai guna meningkatkan rasa kepercayaan dan 
kepedulian sesama. 
3. Perlu diberikan apresiasi terhadap kinerja pegawai agar mereka lebih 
bersemangat dalam bekerja dan memberikan kontribusi bagi kemajuan 
perusahaan. Salah satunya dengan kebijakan pemberian insentif. 
4. Motivasi kerja pegawai dapat dibentuk melalui pemberian tunjangan kerja, 
semakin puas pegawai akan tunjangan kerja yang diberikan maka akan 
semakin tinggi motivasi pegawai. 
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5. Diharapkan agar peneliti selanjutnya dapat menambahkan variabel-variabel 
lainnya untuk mengatahui dan menganalisis faktor-faktor lain yang lebih 
mempengaruhi kinerja dari pegawai. Hal tersebut bertujuan untuk mengetahui 
permasalahan yang lebih kompleks yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai 
demi menyempurnakan hasil penelitian. Selain itu, juga dapat dilakukan 
penelitian di instansi lainnya yang memiliki populasi lebih besar. Hal tersebut 
bertujuan untuk memperoleh hasil yang berbeda sehingga dapat dijadikan 
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Lampiran 1. Kuisioner Penelitian 
KUESIONER PENELITIAN 
 
Yth. Bapak/Ibu/Sdr/i   





Dalam rangka penyusunan tugas akhir (skripsi) sebagai syarat dalam 
menyelesaikan studi S1 Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas 
Brawijaya, maka saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i untuk memberikan 
informasi dan berkenan untuk menjawab kuesioner yang berkaitan dengan 
penelitian saya. Adapun judul penelitian saya adalah Pengaruh Lingkungan 
Kerja dan Motivasi Kerja0 Terhadap Kinerja Pegawai PT. ASDP Indonesia 
Ferry Ketapang Banyuwangi.  
Peneliti menjamin kerahasiaan identitas pribadi serta jawaban yang 
Bapak/Ibu/ Sdr/i berikan. Oleh karena itu kami mohon Bapak/Ibu/ Sdr/i berkenan 
mengisi kuesioner dengan jujur dan sebenar-benarnya. 
Kerjasama dan kesediaan Bapak/Ibu/ Sdr/i sangat berarti bagi kesuksesan 
penelitian ini. Dengan demikian saya mengucapkan banyak terimakasih atas 














A. Identitas Responden 
1. Nama : 
2. Usia : tahun 
3. Jenis Kelamin : L /P 
4. Masa Kerja : tahun 




1. Daftar pernyataan ini mohon diisi dengan jujur dan sesuai dengan 
keadaan sebenarnya. 
2. Berilah tanda centang ( √ ) pada kolom jawaban yang telah 
disediakan. Terdapat 5 pilihan jawaban,yaitu: 
a) Sangat Setuju (SS) : Skor 5 
b) Setuju (S) : Skor 4 
c) Ragu-Ragu (RG) : Skor 3 
d) Tidak Setuju (TS) : Skor 2 




Lingkungan Kerja  
No. Pernyataan 
Jawaban 
SS S RG TS STS 
1. Lingkungan kerja yang kondusif 
sangat mendukung kelancaran 
pelaksanaan pekerjaan 
     
2. Karyawan selalu giat bekerja dengan 
kondisi ruang kerja yang nyaman 
     
3. Komunikasi karyawan terjalin dengan 
baik antara rekan kerja, atasan dengan 
bawahan dan pelanggan sehingga 
membantu kelancaran pelaksanaan 
pekerjaan 
     
4. Karyawan selalu membangun 
hubungan kerja baik dengan pimpinan 
maupun dengan sesama rekan kerja 
     
5. Kesempatan berprestasi bagi karyawan 
dalam bekerja sangat terbuka 
     
6 Perlengkapan kerja yang ada di bagian 
tempat bekerja telah membantu 
pelaksanaan tugas-tugas 










Motivasi Kerja  
No. Pernyataan 
Jawaban 
SS S RG TS STS 
1. Karyawan menikmati tantangan yang 
sulit 
     
2. Karyawan ingin tahu bagaimana 
kemajuan yang dicapai ketika sedang 
menyelesaikan tugas 
     
3. Karyawan suka menetapkan tujuan dan 
mencapai tujuan yang realistis 
     
4. Karyawan menikmati persaingan      
4.  Karyawan menikmati tanggung jawab      
5.  Karyawan lebih menikmati bekerja 
sama dengan orang lain dari pada 
bekerja sendiri. 
     
 
Kinerja Pegawai  
No. Pernyataan 
Jawaban 
SS S RG TS STS 
1. Karyawan dapat diandalkan masuk 
kerja tepat waktu 
     
2. Karyawan memahami tugas dan 
tanggung jawab yang diberikan. 
     
3. Karyawan menyelesaikan semua tugas 
dalam batas waktu yang ditentukan 
     
4. Karyawan memiliki sikap kerja yang 
positif 
     
5. Karyawan mampu mengidentifikasi 
suatu masalah 




Lampiran 2. Rekapitulasi Kuisioner 
NO 
Lingkungan Kerja (X1) 
X1 
Motivasi Kerja (X2) X2 Kinerja Pegawai (Y) Y 
1.1 1.2 1.3 1.4 1.5 1.6 2.1 2.2 2.3 2.4 2.5 2.6  1 2 3 4 5  
1 4 4 4 4 4 4 24 4 3 4 5 4 5 25 5 4 4 4 4 21 
2 4 4 4 4 4 3 23 3 5 4 3 4 5 24 4 4 3 3 4 18 
3 4 4 3 4 4 3 22 3 3 5 4 5 4 24 4 4 3 3 3 17 
4 4 4 4 4 4 3 23 4 4 4 5 4 4 25 4 4 4 3 3 18 
5 5 4 4 4 4 4 25 5 4 4 5 4 5 27 5 4 4 4 4 21 
6 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 3 3 18 
7 4 4 4 3 4 3 22 5 4 5 3 4 4 25 4 4 4 3 4 19 
8 4 4 3 3 4 4 22 4 4 4 4 4 4 24 4 4 3 3 3 17 
9 4 4 4 3 4 4 23 5 5 5 5 5 5 30 4 4 4 3 3 18 
10 5 4 4 4 4 4 25 4 3 4 4 4 4 23 5 4 4 4 4 21 
11 4 4 4 3 3 3 21 4 4 4 4 5 3 24 4 4 4 3 4 19 
12 5 4 4 4 3 4 24 4 3 4 4 4 4 23 5 4 4 4 3 20 
13 5 5 4 4 3 4 25 4 4 4 4 4 4 24 5 5 4 4 3 21 
14 4 4 4 4 3 4 23 5 4 4 5 4 4 26 4 4 4 4 4 20 
15 5 5 4 4 3 4 25 4 5 5 4 4 4 26 5 5 4 4 4 22 
16 4 4 4 4 3 3 22 3 3 4 3 4 4 21 4 4 4 4 3 19 
17 5 5 4 4 3 4 25 4 4 4 4 4 5 25 5 5 4 4 5 23 
18 5 5 4 4 4 4 26 5 5 5 4 4 4 27 4 4 3 3 3 17 
19 4 4 4 4 4 4 24 5 5 4 5 4 5 28 5 4 4 4 4 21 
20 4 4 4 4 3 3 22 3 3 4 4 5 5 24 4 4 3 3 4 18 
21 4 4 4 3 3 4 22 4 4 4 4 4 5 25 4 4 4 3 4 19 
22 4 4 3 4 3 3 21 4 4 4 3 4 3 22 4 4 4 3 4 19 
23 4 4 4 4 3 4 23 4 4 4 4 4 4 24 4 4 3 3 3 17 
24 4 3 4 3 3 3 20 5 5 5 5 5 5 30 4 4 4 3 3 18 
25 5 5 4 4 4 4 26 4 4 4 4 4 4 24 5 4 4 4 3 20 
26 4 4 4 4 4 4 24 5 3 5 5 5 4 27 5 4 4 4 4 21 
27 4 4 4 4 4 4 24 3 3 3 3 3 3 18 4 4 4 3 3 18 
28 4 4 4 4 3 4 23 4 4 4 4 4 5 25 4 4 4 3 3 18 
29 4 4 4 3 3 3 21 4 4 5 4 4 4 25 4 3 3 3 4 17 




Lampiran 3. Distribusi Statistik Data Responden 
a. Lingkungan Kerja (X1) 
 
X1.1 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 4 21 70.0 70.0 70.0 
5 9 30.0 30.0 100.0 
Total 30 100.0 100.0  
 
X1.2 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 1 3.3 3.3 3.3 
4 24 80.0 80.0 83.3 
5 5 16.7 16.7 100.0 
Total 30 100.0 100.0  
 
X1.3 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 3 10.0 10.0 10.0 
4 26 86.7 86.7 96.7 
5 1 3.3 3.3 100.0 
Total 30 100.0 100.0  
 
X1.4 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 7 23.3 23.3 23.3 
4 23 76.7 76.7 100.0 






 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 14 46.7 46.7 46.7 
4 16 53.3 53.3 100.0 
Total 30 100.0 100.0  
 
X1.6 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 10 33.3 33.3 33.3 
4 20 66.7 66.7 100.0 




b. Motivasi Kerja (X2) 
X2.1 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 5 16.7 16.7 16.7 
4 17 56.7 56.7 73.3 
5 8 26.7 26.7 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 8 26.7 26.7 26.7 
4 16 53.3 53.3 80.0 
5 6 20.0 20.0 100.0 





 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 1 3.3 3.3 3.3 
4 20 66.7 66.7 70.0 
5 9 30.0 30.0 100.0 





 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 5 16.7 16.7 16.7 
4 17 56.7 56.7 73.3 
5 8 26.7 26.7 100.0 
Total 30 100.0 100.0  
 
X2.5 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 1 3.3 3.3 3.3 
4 23 76.7 76.7 80.0 
5 6 20.0 20.0 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 3 10.0 10.0 10.0 
4 16 53.3 53.3 63.3 
5 11 36.7 36.7 100.0 




c. Kinerja Pegawai (Y) 
Y.1 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 4 20 66.7 66.7 66.7 
5 10 33.3 33.3 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 1 3.3 3.3 3.3 
4 26 86.7 86.7 90.0 
5 3 10.0 10.0 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 8 26.7 26.7 26.7 
4 22 73.3 73.3 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 18 60.0 60.0 60.0 
4 12 40.0 40.0 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 14 46.7 46.7 46.7 
4 15 50.0 50.0 96.7 
5 1 3.3 3.3 100.0 






Lampiran 4. Hasil Uji Instrumen 
a. Uji Validitas 









 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 
Lingkungan 
Kerja 
X1.1 Pearson Correlation 1 .648** .324 .361* .029 .463** .774** 
Sig. (2-tailed)  .000 .081 .050 .878 .010 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X1.2 Pearson Correlation .648** 1 .058 .357 -.021 .387* .668** 
Sig. (2-tailed) .000  .761 .053 .913 .035 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X1.3 Pearson Correlation .324 .058 1 .117 .012 .263 .445* 
Sig. (2-tailed) .081 .761  .538 .948 .161 .014 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X1.4 Pearson Correlation .361* .357 .117 1 .116 .279 .608** 
Sig. (2-tailed) .050 .053 .538  .542 .136 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X1.5 Pearson Correlation .029 -.021 .012 .116 1 .189 .404* 
Sig. (2-tailed) .878 .913 .948 .542  .317 .027 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X1.6 Pearson Correlation .463** .387* .263 .279 .189 1 .722** 
Sig. (2-tailed) .010 .035 .161 .136 .317  .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
Lingkungan Kerja Pearson Correlation .774** .668** .445* .608** .404* .722** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .014 .000 .027 .000  
N 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Motivasi Kerja (X2) 
Correlations 





1 .467** .420* .606** .169 .179 .756** 
Sig. (2-tailed)  .009 .021 .000 .371 .343 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X2.2 Pearson 
Correlation 
.467** 1 .338 .166 .036 .275 .622** 
Sig. (2-tailed) .009  .067 .381 .850 .141 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X2.3 Pearson 
Correlation 
.420* .338 1 .220 .526** .193 .649** 
Sig. (2-tailed) .021 .067  .243 .003 .306 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X2.4 Pearson 
Correlation 
.606** .166 .220 1 .395* .424* .734** 
Sig. (2-tailed) .000 .381 .243  .031 .020 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X2.5 Pearson 
Correlation 
.169 .036 .526** .395* 1 .195 .529** 
Sig. (2-tailed) .371 .850 .003 .031  .302 .003 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X2.6 Pearson 
Correlation 
.179 .275 .193 .424* .195 1 .597** 
Sig. (2-tailed) .343 .141 .306 .020 .302  .001 





.756** .622** .649** .734** .529** .597** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .003 .001  
N 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 




Kinerja Pegawai (Y) 
Correlations 
 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 
Kinerja 
Pegawai 
Y.1 Pearson Correlation 1 .460* .426* .866** .295 .862** 
Sig. (2-tailed)  .011 .019 .000 .113 .000 
N 30 30 30 30 30 30 
Y.2 Pearson Correlation .460* 1 .322 .417* .144 .611** 
Sig. (2-tailed) .011  .083 .022 .448 .000 
N 30 30 30 30 30 30 
Y.3 Pearson Correlation .426* .322 1 .492** .072 .634** 
Sig. (2-tailed) .019 .083  .006 .706 .000 
N 30 30 30 30 30 30 
Y.4 Pearson Correlation .866** .417* .492** 1 .268 .863** 
Sig. (2-tailed) .000 .022 .006  .152 .000 
N 30 30 30 30 30 30 
Y.5 Pearson Correlation .295 .144 .072 .268 1 .556** 
Sig. (2-tailed) .113 .448 .706 .152  .001 
N 30 30 30 30 30 30 
Kinerja Pegawai Pearson Correlation .862** .611** .634** .863** .556** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .001  
N 30 30 30 30 30 30 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 









b. Uji  Reabilitas 
Lingkungan Kerja (X1) 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.650 6 
 
Motivasi Kerja (X2) 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.724 6 
 
Kinerja Pegawai (Y) 
 
Reliability Statistics 













t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 6.790 4.996  1.359 .185 
Lingkungan Kerja .468 .175 .456 2.674 .013 
Motivasi Kerja .056 .120 .080 .472 .641 









Lampiran 6. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas (Kolmogorov-Smirnov dan P-Plot) 





Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation 1.47711753 
Most Extreme Differences Absolute .136 
Positive .128 
Negative -.136 
Test Statistic .136 
Asymp. Sig. (2-tailed) .164c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 















c. Uji Heteroskedastisitas (Scatter Plot) 
 
 
 
 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
  
.999 1.001 
.999 1.001 
